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Магістерська дисертація Ліннік Ірини Миколаївни на тему: «Управління 
кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз»,  з метою підвищення його 
ефективності», напрям підготовки 051 «Економіка підприємства», НТУУ «КПІ 
ім. І.Сікорського», 2018, Київ. 
Магістерська дисертація складається зі вступу, 3 розділів, загальних висновків, 
додатків. Робота виконана в обсязі  106 сторінок, містить 12 рисунків, 34 
таблиці та 4 додатків. 
Метою магістерської дисертації є обґрунтування науково-методичних 
засад та надання практичних рекомендацій щодо удосконалення управління 
кадровою політикою підприємства з метою підвищення ефективності його 
діяльності. 
Об'єктом дослідження є управління кадровою політикою підприємства з 
метою підвищення його ефективності. 
Предметом дослідження є теоретико-методичні та практичні положення 
щодо управління кадровою політикою підприємства ТОВ «Агротехсоюз».  
Для вирішення поставлених завдань у роботі було використано такі 
методи: діалектичний; статистичний та графічного аналізу; формування 
таблиць, діаграм,  графіків; логічного аналізу та системний; розрахунково–
аналітичний, рядів динаміки і порівняльний; економіко–математичного 
моделювання та прогнозування; методи сучасних комп’ютерних технологій 
обробки економічної інформації, зокрема, пакет прикладних програм MS Excel, 
Statistika. 
У роботі запропоновано вдосконалити процес управління кадровою 
політикою ТОВ «Агротехсоюз» шляхом впровадження CRM-системи та 
бонусної системи працівників. 
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Актуальність теми дослідження. Ефективність роботи підприємства  
безпосередньо залежить від раціональності використання трудових ресурсів, їх 
кваліфікації, правильної розстановки на займані посади та управлінням ними, 
все це впливає на продуктивність праці.  Кадрова політика в сучасному 
підприємстві є визначальним і вирішальним фактором в успішності і 
конкурентоспроможності підприємства. Кадрова політика при правильному 
використанні може не тільки ефективно контролювати ситуацію на 
сьогоднішній день, але і моделювати її розвиток на середньострокові і 
довгострокові періоди, приймаючи при цьому відповідні заходи. Маючи 
гнучкість, вона може адаптуватися, змінюватися і підлаштовуватися під зміни 
потреб підприємства і реагувати на зовнішні фактори, приймаючи потрібні 
рішення по роботі з персоналом. 
Вітчизняні підприємства в сучасних умовах зіткнулися із завданням 
виживання і успішного розвитку в умовах жорсткої конкуренції. Вирішення 
цієї проблеми змушує по-іншому розглядати  організацію діяльності 
підприємства, нові уявлення про роль персоналу в організації. Ефективна дієва 
кадрова політика - ключ до вирішення проблеми. Але поки складно говорити 
про реальні позитивні зміни в кадровій політиці вітчизняних підприємств. 
Відсутній повністю або частково якісний внутрішній аудит і моніторинг 
персоналу, коефіцієнт рівня використання кадрів не відображає реалій. На 
даному етапі, питання кадрової політики вітчизняні автори розглядають більше 
в теоретичному аспекті. Практика, нові підходи до вивчення кадрового питання 
і персоналу не є поширеними на сучасному етапі розвитку підприємств. 
Оцінка сучасного стану проблеми.  Сучасні підприємства відчувають 
гостру потребу у кваліфікованих працівниках, що спонукає до здійснення 
різних заходів для їх підготовки і перепідготовки. При формуванні кадрової 
політики підприємства за існуючого дефіциту кваліфікованої робочої сили на 
ринку важливо забезпечити регулювання процесів, навчання та підготовки 
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кадрового резерву для підприємства, у зв’язку з чим особливого значення 
набувають розробка та реалізація програми управління кадрами на всіх рівнях 
управління підприємством. Розробка кадрової політики, яка спрямована на  
розвиток будь-якого підприємства є необхідною умовою підтримання  його 
конкурентоспроможності, яка  потребує посилення дієвості проведення 
ресурсного аналізу досягнення цілей, у процесі якого визначається, наскільки 
кадровий ресурс підприємства спроможний реалізувати дану політику.  
Учені мають різні погляди на визначення терміну «кадрова політика». 
Є.П. Пархімчік, доктор економічних наук, професор, вважає: «Кадрова політика 
організації – це сформульовані (усно або письмово) принципи, пріоритети, 
норми, правила роботи з кадрами, обов’язкові для всіх учасників процесу 
управління персоналом, які направлені на досягнення завдань і стратегічних 
цілей організації, та використовуються з урахуванням постійних змін у 
внутрішньо організаційних умовах і вимогах зовнішнього середовища»  
В.Г.Воронкова, доктор економічних наук, професор, визначає кадрову 
політику як систему прийомів, навичок, способів, форм і методів кадрової 
роботи, які розробляються і застосовуються в практиці державних органів і 
окремих організацій. На думку Л.Б. Балабанової, доктор економічних наук, 
професор, кадрова політика підприємства – це система принципів, ідей, вимог, 
що визначають основні напрямки роботи з персоналом, її форми і методи. 
Кадрова політика визначає генеральний напрямок і основи роботи з кадрами, 
загальні і специфічні вимоги до них і розробляється власниками підприємства, 
вищим керівництвом, кадровою службою.  
Наведені визначення досить чітко відображають суть терміну «кадрова 
політика». Складно надати єдине визначення широкому змісту кадрової 
політики, адже кожна організація має власні методи для діагностики та 
розв’язання проблем управління кадровою політикою, враховуючи цілі та 
завдання підприємства. Проаналізувавши відомі визначення терміну «кадрова 
політика», можна сформулювати трактування: кадрова політика підприємства – 
це генеральний напрям кадрової роботи організації, система принципів, 
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методів, форм і організаційного механізму визначення цілей і завдань для 
створення, збереження і розвитку кадрового потенціалу; ціннісні орієнтири, 
процедури, способи оцінки персоналу, необхідні для досягнення 
довгострокових стратегічних цілей розвитку організації та реалізації її місії в 
сучасних умовах розвитку економіки. Об’єкт кадрової політики організації – це 
персонал підприємства, суб’єктом кадрової політики є система управління 
персоналом організації, яка складається з керівників всіх рівнів і кадрової 
служби. 
Метою дослідження є обґрунтування науково-методичних засад та 
практичних рекомендацій щодо управління кадровою політикою підприємства 
з метою підвищення його ефективності. 
Для досягнення поставленої мети та одержання конкретних результатів 
дослідження було визначено такі завдання: 
- визначити економічну сутність управління кадровою політикою на 
сучасному підприємстві;  
- ідентифікувати сутність та складові системи управління кадровою 
політикою підприємства; 
- систематизувати методичні підходи до оцінки ефективності 
кадровою політикою підприємства;  
- охарактеризувати гоcподарcько-правові заcади функціонування 
ТОВ «Агротехсоюз» та надано його загальну характериcтику;  
- здійснити аналіз фінансово-економічного стану ТОВ 
«Агротехсоюз»;  
- провести оцінювання ефективності управління кадрової політики 
ТОВ «Агротехсоюз»; 
- провести факторний аналіз на кадрову політику ТОВ 
«Агротехсоюз»; 
- обґрунтовати і систематизувати напрями підвищення ефективності 
управління кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз»; 
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- визначити ефективність розробки мотиваційної бонусної системи 
працівників та запровадження нової CRM-системи організаційній структурі 
ТОВ «Агротехсоюз»; 
- розробити  шляхи покращення управління кадрової політики  ТОВ 
«Агротехсоюз»; 
- здійснити прогнозування тенденцій зміни економічної ефективності 
управління кадрової політики ТОВ «Агротехсоюз» в умовах реалізації 
запропонованих заходів. 
Предметом дослідження є теоретико-методичні та практичні положення 
щодо управління кадровою політикою підприємства. 
Об’єктом дослідження є управління кадровою політикою підприємства з 
метою підвищення його ефективності. 
Методи дослідження. Методологічною основою дослідження є науково 
обґрунтовані тлумачення процесів та явищ в економіці, діалектичний, логічний 
і системний підходи до їх розгляду. В процесі дослідження використано 
загальнонаукові методи аналізу і синтезу, теоретичного узагальнення та 
порівняння, статистичного та графічного аналізу і групування. 
Для вирішення поставлених завдань у роботі було використано такі 
методи: діалектичний – при дослідженні системи управління 
зовнішньоекономічною діяльністю; статистичний та графічного аналізу – для 
оцінки існуючих систем і методів управління зовнішньоекономічною 
діяльністю на підприємстві; формування таблиць, діаграм,  графіків – для 
подання результатів теоретичних і практичних досліджень у наочній формі; 
логічного аналізу та системний – для обґрунтування теоретичних і практичних 
рекомендацій щодо удосконалення управління зовнішньоекономічною 
діяльністю на підприємстві; розрахунково–аналітичний, рядів динаміки і 
порівняльний – для порівняння економічних процесів підприємницької 
діяльності за роками; економіко–математичного моделювання та прогнозування 
– для оцінки залежності ефективності управління зовнішньоекономічною 
діяльністю від факторів її формування; методи сучасних комп’ютерних 
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технологій обробки економічної інформації, зокрема, пакет прикладних 
програм MS Excel, Statistika. 
Інформаційною базою дослідження є дані Державної служби статистики 
України, вітчизняні та зарубіжні наукові публікації, фінансова звітність 
досліджуваного підприємства, матеріали мережі Інтернет.  
Наукова новизна отриманих результатів  
уточнено:  
- процес формування кадровою політикою та етапи її реалізації; 
- основні принципи на яких базується ефективна кадрова політика 
підприємства;   
дістали подальшого розвитку: 
- використання методу факторного аналізу для визначення 
ефективності управління кадровою політикою, що на відміну від існуючих, 
враховує коефіцієнт ефективності управління персоналом, який розрахований з 
урахуванням всіх витрати та прибутків підприємства; 
- поняття «управління кадровою політикою підприємства» як 
сукупність цілей і принципів, які визначають напрямок і зміст роботи з 
персоналом, через яку здійснюється реалізація цілей і завдань управління 
персоналом, тому її вважають ядром системи управління персоналом. 
Практичного значення магістерської дисертації набули розробка та 
економічне обґрунтування напрямів щодо удосконалення управління кадровою 
політикою ТОВ «Агротехсоюз», а саме: створення мотиваційної бонусної 
системи працівників та впровадження CRM-системи. 
Основні результати дослідження отримали позитивний відгук провідних 
фахівців ТОВ «Агротехсоюз» та прийняті до використання в його практичній 
діяльності. 
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РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ КАДРОВОЮ 
ПОЛІТИКОЮ ПІДПРИЄМСТВ НА СУЧАСНОМУ ЕТАПІ 
ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ 
1.1. Сутність та зміст управління кадровою політикою підприємства 
 
Розглядаючи ефективність діяльності підприємства у конкурентному 
середовищі в цілому слід сказати, що одним із найважливіших завдань 
являється ефективне управління кадровою політикою підприємства, що 
пов'язана з досягненням стратегічної цілі розвитку підприємства. Основною 
проблемою щодо оцінки і застосування засобів підвищення економічної 
ефективності підприємств полягає у здобутті  найкращих фінансових 
результатів за умови найефективнішого використання всіх наявних ресурсів 
[75].  
З розвитком ринкових відносин обумовлюється специфіка 
функціонування підприємств, так як збільшується рівень ризику, зростає 
конкурентоспроможність, дає змогу пристосовуватися до економічних змін.   
Управління людським фактором на підприємстві оцінюється як один з 
найбільш значимих та дорогих ресурсів підприємства, розвиток кадрового 
потенціалу є важливою стратегічною метою. Персонал являється фактором 
конкурентності та являється об’єктом корпоративної стратегії підприємства в 
цілому [75].  
Кадрова політика є одним з основних видів діяльності, який охоплює 
розвиток організаційних принципів роботи з людьми, формування і раціональне 
використання людських ресурсів, забезпечення ефективного розвитку 
людських ресурсів. Це одна з основних сфер національної соціально-
економічної політики, оскільки вона безпосередньо пов'язана з активізацією 
людського фактора, реалізацією економічних, політичних і соціальних програм 
[75]. 
Метою кадрової політики організації є забезпечення рівноваги між 
економічною та соціальною ефективністю використання персоналу, створення 
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умов для ефективного використання та розвитку кадрового потенціалу 
підприємства, задоволення соціальних та економічних інтересів працівників. 
Кадрова політика спрямована на консолідацію єдиної корпоративної культури, 
ефективну мотивацію та професійний розвиток працівників організації [80]. 
Кадрова політика, яка визначена певними принципами, філософією 
реалізується шляхом управління людськими ресурсами підприємства, є одним з 
найважливіших компонентів стратегії організації. Вона зазвичай визначає 
пріоритети підприємства в управлінні персоналом. Цілі кадрової політики, 
реалізовуються за допомогою стратегії персоналу конкретної стратегії 
підприємства. [75]. 
Вибір кадрової стратегії включає особливий вибір способів вирішення 
задач підприємства та досягнення мети, встановленої загальною політикою 
підприємства. Розробка кадрової стратегії полягає в тому, щоб визначити 
довгостроковий напрямок розвитку конкретної системи управління 
персоналом, спрямованої на досягнення цілей, визначених кадровою політикою 
підприємства [75]. 
Вивчення внутрішнього середовища підприємства, при розробці 
довгострокової стратегії особлива увага приділяється аналізу аспекту 
організації, виробництва, фінансів та інших корпоративних аспектів. 
Аналізуються всі чинники руху персоналу - від найму, навчання, до оцінки 
результатів роботи та мотивація.  Ефективна політика управління персоналом 
безпосередньо призводить до реалізації стратегії підприємства та головним при 
цьому є підбір персоналу. При реалізації цілей кадрової політики підприємство 
впроваджує спеціальні кадрові стратегії: створення корпоративного персоналу, 
ефективність роботи персоналу, оптимізація потенційного персоналу [75]. 
При формуванні кадрової політики необхідно узгодити такі аспекти [75]: 
- політика розвитку персоналу - надання програм розвитку, , 
індивідуальне планування просування, створення команди, професійна 
підготовка і подальше навчання; 
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- розробка загальних принципів кадрової політики, визначення 
пріоритетних завдань; 
- фінансова політика - встановлення принципів виділення коштів, 
забезпечення ефективної системи стимулювання праці; 
- організаційна політика - узагальнення потреб трудових ресурсів, 
створення структур та персоналу, призначень, резервів, трансфертів; 
- інформаційна політика - створення і підтримка руху інформаційної 
системи персоналу. 
Процес формування кадрової політики в організації, яка включає в себе 
реалізацію трьох етапів [83] : 
1. Нормативний  етап. Мета полягає в тому, щоб координувати 
принципи і завдання персоналу з принципами та цілями організації з усіма 
стратегіями і стандартами розвитку. 
2. Етап програмування. Мета - розробка програм, напрямків  
вдосконалення цілей кадрової політики відповідно до поточних і можливих 
ситуацій. 
3. Етап моніторингу персоналу. Мета полягає в тому, щоб розробити 
процедури для діагностики та оцінки кадрових умов. 
Є багато проблем щодо  реалізації кадрової політики персоналу. 
Пропонуються наступні напрямки їх вирішення, ефективні методи розвитку 
[83]: 
- цілі і завдання персоналу стратегії розвитку, що включають формування 
і підтримку кількісного і якісного складу, який найкраще буде відповідати 
виробничим потребам, вирішенню проблем і сприятиме забезпеченню 
реалізації конкурентних бізнес-стратегій; 
- організація роботи та забезпечення ефективного використання 
персоналу, який включає в себе створення сучасних проектів, підвищення рівня 
життя, збереження положень правил оцінки персоналу та управління 
ефективною моделлю організації праці; 
- стимулювання працівників, що включає матеріальні і нематеріальні 
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виплати і найважливіші стратегічні напрямки роботи щодо мотивації 
персоналу; 
- людського фактору підприємства, що забезпечує підвищену 
корпоративну конкурентоспроможність підприємства на ринку; 
- стратегічний підхід до управління персоналом підприємства як умова 
раціонального та ефективного утримання і використання персоналу, що 
забезпечує професійне зростання, який може бути тільки комбінацією 
оперативного і стратегічного управління; 
- соціально-трудові відносини між працівниками і роботодавцями щодо 
умов зайнятості, функціонування і потенційного розвитку та соціального 
захисту, що охоплюють такі області, як житло, медичне обслуговування, 
пенсійне страхування, соціальні послуги, навчання і сприяють в необхідності 
для поліпшення якості життя і збільшення трудової мотивації. 
У великих підприємствах кадрова політика, як правило, офіційно 
задекларована та задокументована у корпоративних документах: 
меморандумах, інших документах, що визначають основні аспекти управління 
кадровим потенціалом. Ми вважаємо, що розробляючи власну кадрову політику 
вітчизняним підприємствам слід враховувати провідних успішних підприємств, 
які використовують ефективну кадрову політику у своїй роботі. Ефективна 
кадрова політика базується на реалізації наступних принципів HRM: 
- постійний розвиток працівників, що дасть їм змогу бути гнучкими 
до будь-яких змін; 
- сприяти розвитку співпраці та навичок для розвитку відносин 
співробітництва; 
- тісне спілкування з працівникам; 
- впровадження політики винагороди, яка мотивуватиме людей, 
сприяє досягненню індивідуальних та колективних результатів. 
Слід зазначити, що індивідуальний план розвитку, що складений в 
наслідок здійснення оцінки персоналу та визначення цілей, крім формальних 
тренінгів повинен включати в себе всі форми самоосвіти, конференції, круглі 
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столи, участь у багатофункціональних проектах, ділові комітети, практичні 
програми. 
Кадрова політика включає також і  традиційний аспект – це щорічну 
співбесіду, яке не має характер професійної атестації. Мета якої  полягає в 
тому, щоб планувати роботу наступному році, а не тільки в тому плані бізнес-
цілей, а і в тому, яку мету працівник хоче досягти, що ще він хоче зробити? 
Є багато проблем з реалізацією політики в галузі персоналу, нижче 
запропоновані ефективні методи розвитку для їх вирішення, а саме:  
- стратегія розвитку цілей та завдань персоналу, що полягає у 
створенні та підтримці кількісного та якісного складу персоналу, який 
найкращим чином відповідає вимогам виробництва, що зможе вирішити 
проблеми та забезпечити реалізацію конкурентної бізнес-стратегії; 
- організація роботи та забезпечення ефективного використання 
кадрового потенціалу, яка включає в себе сучасне створення робочих місць,  
покращення якості життя, здійснення оцінки відповідності працівників згідно 
займаної ними посади; 
- використання корпоративних схем стимулювання персоналу, які 
включають в себе матеріальні і нематеріальні стимули для роботи; 
- людський капітал організації, що забезпечить 
конкурентоспроможність та  інноваційну спроможність; 
- організація внутрішніх кадрових переміщень, які необхідні для 
ефективних кадрового розміщення, використання та технічного 
обслуговування, забезпечення їх професійного зростання, що можливо тільки 
при оперативному і стратегічному управлінні; 
- розвиток відносин між працівником та роботодавцем, встановлення 
зворотного зв’язку щодо  відносини між трудової зайнятості, функціонування і 
розвитку, і соціального аспекту, в тому числі включаючи  житло, медичне 
обслуговування, пенсійне забезпечення, соціальне обслуговування, професійна 
підготовка, зайнятість і умови праці, а також внесок в якість життя, щоб 




Кадрова політика підприємства повинна зосереджуватися на економічних 
умовах ринку, а її основна мета полягає в тому, щоб забезпечити кожне  робоче 
місце відповідним персоналом. Проте ефективне функціонування підприємства  
в конкурентному середовищі залежить від належного управління стратегіями 
управління персоналом. Враховуючи, що головною метою формування 
кадрової політики є своєчасне забезпечення оптимального балансу процесів 
комплектування, збереження персоналу та розвитку відповідно до потреб 
підприємства, чинне законодавство та умови ринку праці, персонал 
підприємств повинен визначати загальний напрямок і основи роботи з 
персоналом, загальні та конкретні вимоги до них і мають бути розроблені  
керівниками  підприємства та кадровою службою [1]. 
Важливо вирішити проблеми забезпечення ефективної реалізації стратегії з 
урахуванням розвитку підприємства, яка повинна забезпечувати можливість 
відповідних коригувань стратегій та засобів її реалізації. Розробка та реалізація 
змін потребує відповідних кадрових можливостей та координації ефективної 
роботи працівника та команди з цією стратегією. У рамках стратегії потрібно 
розуміти визначення довгострокових цілей розвитку підприємства, методи та 
час їх досягнення, систему оцінювання, що реалізує цілі. Теоретичний процес 
формування стратегії включає наступні етапи: визначення місії; визначення 
цілей; проведення аналізу внутрішнього та зовнішнього середовища; аналіз 
існуючих стратегій; провести подальший аналіз потенційної формулювання 
основних стратегічних питань на основі попереднього аналізу; підготовка 
стратегічних планів реалізації стратегії; реалізація стратегії; подальший 
розвиток стратегії. 
При розробці кадрової політики особливу увагу слід приділити аналізу 
мотиваційних механізмів, їх здатності їх тренувати та керувати ними відповідно 
до завдань, визначених у компанії. Також повинні враховуватися проблеми 
взаємодії керівників з профспілками та агентствами зайнятості, 
співробітниками служби безпеки, розробкою принципово нових підходів до 
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пріоритетів сучасних цінностей. Важливою умовою для успішного здійснення 
кадрової політики є відкритість  і відповідний рівень довіри між менеджерами 
та працівниками, постійне і точне формування виробничо-економічної ситуації, 
яка виникає на підприємстві, визначення перспектив подальшої роботи 
підприємства. Таким чином, кадрова політика повинна відповідати та бути 
інтегрованою з стратегією розвитку підприємств. 
Отже, підсумувавши вище сказане, можна сказати, що кадрова політика 
повинна збільшити спроможність підприємства, швидко та ефективно 
реагувати технології та вимоги ринку, які змінюються в майбутньому.  Завдяки 
ефективній кадровій політиці цей процес є успішним. Ефективна  кадрова 
політика є запорукою ефективної діяльності підприємства в цілому. Кадровий 
потенціал підприємства є одним із основних факторів, оскільки кадрова 
політика організації має формуватися з урахуванням головних стратегічних 
направлень розвитку організації. Тому кадрова політика повинна збільшити 
здатність підприємства, задовольняти потреби технологій та ринкових 
перетворень у найближчому майбутньому. Використовуючи раціональну  
кадрову політику, цей процес є успішним, тому що все це робиться для людей: 
наявність кар'єрного росту, навчання персоналу, підбір і най фахівців. 
Оскільки, раціональний  менеджмент  розуміє реальну вартість людських 
ресурсів. Отже, поняття «управління кадровою політикою підприємства» слід 
трактувати, як сукупність цілей і принципів, які визначають напрямок і зміст 
роботи з персоналом, через яку здійснюється реалізація цілей і завдань 
управління персоналом, тому її вважають ядром системи управління 
персоналом. 
 
1.2. Методи управління кадровою політикою підприємства 
 
Методи управління - це способи здійснення управлінських дій на 
персонал для досягнення цілей управління організацією. Узагальнення досвіду 
вітчизняних і зарубіжних підприємств дозволяє сформулювати головну мету 
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системи управління персоналом: забезпечення кадрами, організація їх 
ефективного використання, професійного і соціального розвитку. Відповідно до 
цього формується система управління персоналом підприємства. За базу для її 
побудови використовуються методи, розроблені наукою і апробовані 
практикою [3]. 
Розрізняють три методи управління персоналом [3]: 
- адміністративний метод; 
- економічний метод; 
- соціально-психологічний метод. 
Економічний метод ґрунтується на правильному використанні 
економічних законів виробництва і за способами дії відомі як «метод пряника». 
Адміністративний метод орієнтований на необхідність дисципліни праці, 
почуття обов'язку, прагнення людини трудитися на конкретному підприємстві 
або організації. Соціально-психологічний метод - це спосіб здійснення 
управлінських дій на персонал, що базуються на використанні закономірностей 
соціології і психології [3]. 
Керівники підприємства при роботі з персоналом «змішують» всі три 
методи, для того щоб домогтися оптимальної віддачі від своїх підлеглих і, тим 
самим, домогтися успіхів у своїй діяльності [3]. 
Адміністративні методи базуються на владі, дисципліні та стягнення і 
відомі в історії як «метод батога». Економічні методи ґрунтуються на 
правильному використанні економічних законів виробництва і за способами дії 
відомі як «метод пряника». Соціологічні методи базуються на способах 
мотивації суспільної дії на людей через «думку колективу». Психологічні 
методи ґрунтуються на знанні психології людини, його внутрішнього 
душевного світу і відомі як «метод переконання» [3]. 
Адміністративні методи орієнтовані на такі мотиви поведінки, як 
усвідомлена необхідність дисципліни праці, почуття обов'язку, прагнення 
людини трудитися в певної організації, культура трудової діяльності. Ці методи 
відрізняє прямий характер впливу: будь-який регламентує і адміністративний 
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акт підлягає обов'язковому виконанню. Для адміністративних методів 
характерна їх відповідність правовим нормам, що діють на певному рівні 
управління, а також актам і розпорядженням вищих органів управління [91]. 
Економічні методи є способом здійснення управляючих впливів на 
персонал на основі використання економічних законів і категорій. Роль 
економічних методів полягає в мобілізації трудового колективу на досягнення 
кінцевих результатів [91]. 
Соціологічні і психологічні методи управління засновані на використанні 
соціального механізму управління (система взаємовідносин у колективі, 
соціальні потреби і т.д.). Специфіка цих методів полягає в значній частці 
використання неформальних факторів, інтересів особистості, групи, колективу 
в процесі управління персоналом [91]. 
Соціологічні і психологічні методи - це способи здійснення 
управлінських дій на персонал, що базуються на використанні закономірностей 
соціології і психології. Об'єктом впливу цих методів є групи людей і окремі 
особи. Соціологічні методи можуть бути спрямовані на групи людей і їх 
взаємодію в процесі трудової діяльності або направлено впливати на 
особистість конкретної людини [91]. 
Соціологічні методи грають важливу роль в управлінні персоналом, вони 
дозволяють встановити призначення і місце співробітників в колективі, виявити 
лідерів і забезпечити їх підтримку, зв'язати мотивацію людей з кінцевими 
результатами виробництва, забезпечити ефективні комунікації і розв'язання 
конфліктів в колективі [91]. 
Соціологічні методи дослідження складають науковий інструментарій в 
роботі з персоналом, вони надають необхідні дані для підбору, оцінки, 
розстановки і навчання персоналу і дозволяють обґрунтовано ухвалювати 
кадрові рішення [91]. 
Психологічні методи грають важливу роль в роботі з персоналом, так як 
спрямовані на конкретну особу робітника або службовця і, як правило, строго 
персоніфіковані і індивідуальні. Головною їх особливістю є звернення до 
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внутрішнього світу людини, його особистості, інтелекту, образів і поведінки з 
тим, щоб направити внутрішній потенціал людини на рішення конкретних 
завдань організації [94]. 
Наявні в літературі принципи управління занадто спрощені. 
Використовувані в даний час методи управління персоналом слід замінити 
методами примусу, спонукання і переконання, побудованими на ступені 
свободи особистості, в співвідношенні 4: 4: 2 [94]. 
Метод управління - це метод впливу суб'єкта управління на об'єкт 
управління для практичного здійснення стратегічних і тактичних цілей системи 
управління. Метою системи управління є досягнення конкурентоспроможності 
продукції, що випускається, виконуваної послуги, організації та інших об'єктів 
на зовнішньому або внутрішньому ринку [94]. 
В даний час в науковій літературі розкриваються і застосовуються на 
практиці три групи методів управління: адміністративні (організаційні або 
організаційно-розпорядчі); економічні та соціально-психологічні. Ці групи 
методів управління найчастіше розглядаються як доповнюючі один одного [94]. 
Загальноприйнята класифікація методів управління не в повній мірі 
відображає їх сутність. Наприклад, будь-який нормативний акт як атрибут 
адміністративного методу управління, крім адміністративно-правових, вирішує 
і соціально-економічні питання, а реалізація нормативного акта вимагає 
застосування знань у галузі психології. Разом з тим результати економічного 
управління найчастіше відображаються або фіксуються в нормативних 
(адміністративних) документах. Економічні питання неправомірно розглядати у 
відриві від соціальних і, навпаки, соціальні - у відриві від економічних і 
правових питань [94]. 
В основу класифікації методів управління, на наш погляд, слід покласти 
інша ознака - ступінь свободи об'єкта управління в зв'язку з впливом на нього 
суб'єкта. Індивідуум як об'єкт управління може мати наступні ступені свободи: 
а) обмежену свободу, при якій суб'єкт управління примушує залежний 
об'єкт виконувати плани або завдання; 
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б) мотиваційну свободу, при якій суб'єкт управління повинен знайти 
обгрунтовані мотиви, які спонукають об'єкт управління до виконання планів 
або завдань; 
в) високий ступінь свободи, при якій суб'єкт управління повинен з 
використанням логіки і психології формувати метод впливу на відносно 
незалежний об'єкт управління, ставлячи на чільне місце вивчення 
психологічного портрета керованої особистості і тенденції її розвитку. Для 
об'єкта управління в цьому випадку задоволення первинних фізіологічних 
потреб не є пріоритетним, для нього важливіше задоволення вищих потреб 
(самореалізація, самовираження). 
Раціональне співвідношення методів примусу, спонукання і переконання, 
на наш погляд, приблизно наступне: 4: 4: 2 [92].  
Методи примусу - субстанція управління. Низька якість субстанції - 
законодавчих і нормативних актів - призведе до низької якості наступних 
компонентів системи управління. Якщо ідеологія, політика, право не матимуть 
комплексного обґрунтування, то економіка і психологія нічого не зроблять в 
області розвитку будь-яких систем. Субстанція управління повинна бути вищої 
якості [92]. 
Методи спонукання націлені на економію ресурсів, підвищення якості та 
конкурентоспроможності товарів і послуг, інфраструктури, якості життя 
населення у відповідності з ідеологією і політикою розвитку даної системи. 
Субстанцією методів спонукання є оптимізація управлінського рішення і 
мотивація персоналу на його реалізацію. Це дуже складна робота, якість якої 
визначає ефективність систем. В умовах ринкових відносин конкуренція 
змушує інвесторів і держава оптимізувати рішення і мотиви з метою 
підвищення якості життя населення. Тому, на наш погляд, роль методів 
спонукання в управлінні ефективністю об'єктів оцінюється приблизно в 40% 
сукупності факторів ефективності [92]. 
Методи переконання в управлінні засновані на дослідженні 
психологічного портрета особистості, мотивації її потреб, що становлять 
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фізіологічні, духовні та соціальні потреби. Структура і обсяг потреб 
визначаються характером, освітою, соціальним становищем і цінностями 
особистості. Щоб успішно керувати людьми, необхідно добре їх знати. Методи 
переконання застосовуються до об'єктів управління з високим ступенем 
свободи, що робить задачу ще більш важкою. Легше наказувати або економічно 
стимулювати, чому переконувати. Щоб вміло переконувати співробітника в 
необхідності якісно, в строк і з найменшими витратами виконати завдання, 
суб'єкту управління слід знати психологічні установки особистості як об'єкта 
управління [92]. 
Проте факторів і умов, що визначають якість і результативність 
управлінських рішень, значно більше, ніж факторів психологічного портрета 
особистості, якими слід керуватися (враховувати) при прийнятті та реалізації 
рішень. Тому «вагомість» методів спонукання приблизно в два рази більше 
«вагомості» методів переконання [97]. 
Принципи управління персоналом як вихідне положення теорії повинні 
відповідати вимогам системності, комплексності та інших наукових підходів до 
управління. Наявні в навчальної та методичної літератури принципи управління 
персоналом занадто спрощені (з часів А. Файоля) [97]. 
В умовах становлення ринкових відносин посилюється роль 
психологічних методів управління персоналом. Тому слід приступити до 
вивчення параметрів психологічного портрета особистості і прийняття рішень з 
урахуванням цих параметрів [97]. 
Отже, прийняті в даний час альтернативні методи управління персоналом 
- адміністративні, економічні та соціально-психологічні - слід замінити 
методами примусу, спонукання і переконання, які побудовані на ступені 
свободи особистості, співвідношення яких визначається умовами, наприклад, 4: 
4: 2. Вимоги до вдосконалення організації праці повинні формуватися на основі 
нових принципів управління персоналом [97]. 
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1.3. Методичні підходи до оцінювання ефективності   управління 
кадровою політикою підприємства 
 
Вплив кадрової політики на результати діяльності підприємства можна 
оцінювати по впливу на прибуток і витрати. При оцінці треба також 
використовувати критерії, які стосуються завдань [93]: 
- по розробці продукції, 
- організації, 
- безпосередньо управлінню персоналом (задоволеність роботою, 
готовність до зміни роботи, почуття власної гідності, творчі якості, 
ініціативність, готовність до навчання). 
Ефективність кадрової політики не можна оцінювати поза конкретних 
ситуацій. При цьому слід враховувати [93]: 
- особисті якості (уявлення про цінності, самосвідомість, основна позиція, 
ставлення до ризику, роль особистих мотивів, авторитет, виробничий і творчий 
потенціал, рівень освіти); 
- залежність від майбутніх завдань (чи містять вони творчі або 
новаторські елементи, ступінь сформульовані, наявність досвіду їх вирішення, 
вирішуються вони планово або як раптово виникають, чи повинні виконуватися 
індивідуально або в групі, тиск термінів); 
- організаційні умови (ступінь жорсткості оргструктури, централізоване і 
децентралізоване вирішення завдань, кількість інстанцій прийняття рішення, 
чіткість шляхів інформації та зв'язку, ступінь контролю); 
- умови навколишнього середовища (ступінь стабільності, умови 
матеріального забезпечення, соціальна безпека, панівні суспільні цінності і 
структури). 
Дж.М. Іванцевич і А.А. Лобанов запропонували методику аналізу 
ефективності кадрової політики, де критерії оцінки згруповані таким чином: 
- власне економічна ефективність; 
- ступінь задоволеності працівників; 
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- непрямі показники ефективності роботи службовців. 
Кожен з перерахованих вище показників і їх комбінації виражають 
ефективність управління персоналом, для цілей оцінки їх зіставляють з наперед 
заданими значеннями. 
За допомогою запропонованих показників можна визначити напрямок 
впливу кожного фактора на зміну ступеня продуктивності, але не можна 
кількісно виразити це вплив. 
Оцінка ефективності кадрової політики спирається на критерії, виражені 
в об'єктивних показниках розвитку виробництва, які представлені в табл. 1.2. 








Обсяг реалізації на одного працівника і його динаміка 





Кількість рекламацій та їх динаміка 





Взаємовідносини з колегами 
Взаємини з керівництвом 




Відповідність організаційних і особистих цілей 
Коефіцієнт плинності персоналу і його динаміка 
Рівень конфліктності в колективі 
Джерело:[2]  
Критерії та показники оцінки ефективності та результативності системи 




Таблиця 1.2 - Показники оцінки ефективності та результативності 
системи управління кадрової політики підприємства 
Показник Формула Пояснення формули 
розрахунку 
1 2 3 
Коефіцієнт обороту 
співробітників за способом 




прийнятих працівників до 
компанії за конкретний 
етап до середньооблікової 
кількості працівників за 
етап 
Коефіцієнт обороту кадрів 
зі звільнення 
Кз =  
 
відношення кількості 
звільнених працівників з 
підприємства за певний 
період до 
середньооблікової кількості 









кількості прийнятих та 
звільнених працівників за 
певний період до 
середньооблікової кількості 








звільнилися з підприємства 
протягом певного періоду 
(за мінусом неминуче 
звільнених) до 
середньооблікової кількості 
працівників за відповідний 
період 
Коефіцієнт співвідношення 
прийнятих і звільнених 
працівників 
Кс.п.з. =  відношення кількості 
прийнятих працівників за 
певний період до кількості 




Кс. =  
 
відношення чисельності 
працівників  зі стажем 
роботи в підприємства 
більше одного року (за 
певний період) до 
середньооблікової кількості 






Продовження таблиця 1.2 
Коефіцієнт постійності 
кадрового складу 
Кп.к.с. =  
 
співвідношення чисельності 
працівників, що були в списках 
підприємства протягом всього 
періоду (не менше 3 років) до 
середньооблікової кількості 




Кі.п.к. =  
 
співвідношення частки 
працівників і-й групи в 
чисельності вибулих з причин 
плинності до частки і-й групи в 
загальній кількості працівників. 
Коефіцієнт закріпленності Кз.к. =  
 
співвідношення кількості осіб з 
певним стажем роботи, що 
залишили організацію за певний 
період до середньооблікової 









(чисельності всіх звільнених, 
незміної частини персоналу та 
чисельності всіх прийнятих за 
певний період) до 
середньооблікової кількості 
працівників за відповідний 
період. 
Виробіток  
В =  
Співвідношення витрат часу 
виробництво продукції до 
обсягу виготовленої продукції. 
Трудомісткість В =  Обрернений показник до 
виробітку 
Продуктивність праці В =  Співвідношення витрат
 обсягу виготовленої 




плата одного працівника 
Хр =  Співвідношення річного фонду 
заробітної плати до середньої 
чисельность працівників 
основної діяльності 
Джерело: складено автором [4, 19] 
Таким чином, в практиці господарської діяльності для планування, 
обліку, аналізу ефективності та ефективності управління персоналом 
використовують систему показників, яка дозволяє визначити продуктивність в 
масштабі окремого працівника, виробничої дільниці, компанії, підприємства, 
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промисловості та суспільства в цілому. Показники продуктивності повинні 
бути прозорими, підвищені, порівняно, мають високу ступінь узагальнення, 
бути універсальними у застосуванні. Продуктивність вимірюється ставленням 
обсягу виробництва до вартості робочої сили (середня чисельність персоналу). 
Залежно від прямих або зворотних відносин, є два індикатори: вихід і 
трудомісткості. Виробіток - кількість виробленої продукції в одиницю часу або 
кількість продукції на одного працівника одного працівника за рік, квартал, 
місяць. Трудомісткість є мірою, яка характеризує витрати часу на одиницю 
продукції (тобто зворотній показник). 
 
Виcновки до розділу I 
 
Результати огляду теоретичних підходів до визначення сутності та 
функцій управління кадровою політикою на підприємстві дозволяють 
сформувати наступні висновки: 
1. На основі узагальнення теоретико-методичних підходів до 
визначення поняття «управління кадровою політикою » запропоновано 
розуміти даний процес як сукупність цілей і принципів, які визначають 
напрямок і зміст роботи з персоналом, через яку здійснюється реалізація цілей і 
завдань управління персоналом, тому її вважають ядром системи управління 
персоналом. Доведено, що при розробці кадрової політики особливу увагу слід 
приділити аналізу мотиваційних механізмів, їх здатності їх тренувати та 
керувати ними відповідно до завдань, визначених у компанії. Також повинні 
враховуватися проблеми взаємодії керівників з профспілками та агентствами 
зайнятості, співробітниками служби безпеки, розробкою принципово нових 
підходів до пріоритетів сучасних цінностей. Важливою умовою для успішного 
здійснення кадрової політики є відкритість  і відповідний рівень довіри між 
менеджерами та працівниками, постійне і точне формування виробничо-
економічної ситуації, яка виникає на підприємстві, визначення перспектив 
подальшої роботи підприємства. У ході досліджень обґрунтовано та досліджено 
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основні підходи  до визначення кадрової політики. Систематизовано основні 
аспекти формування ефективної кадрової політики. Виділено основні три 
моделі управління персоналом. 
2. На основі аналізу методів управління кадровою політикою були 
виділені такі методи  - адміністративні, економічні та соціально-психологічні. 
Економічний метод ґрунтується на правильному використанні економічних 
законів виробництва і за способами дії відомі як «метод пряника». 
Адміністративний метод орієнтований на необхідність дисципліни праці, 
почуття обов'язку, прагнення людини трудитися на конкретному підприємстві 
або організації. Соціально-психологічний метод - це спосіб здійснення 
управлінських дій на персонал, що базуються на використанні закономірностей 
соціології і психології. 
3. Проведене дослідження дало можливість виокремити головні 
методичні підходи до оцінювання ефективності управління кадровою 
політикою на підприємстві, визначити основні групи показників. Виділити 
основні статистичні показники ефективності управління персоналом, показники 





РОЗДІЛ II. ДІАГНОСТИКА УПРАВЛІННЯ КАДРОВОЮ 
ПОЛІТИКОЮ  ТОВ «АГРОТЕХCОЮЗ» 
2.1. Господарсько-правові засади функціонування ТОВ 
«АГРОТЕХСОЮЗ» та його загальна характеристика 
 
Підприємство «Агротехcоюз» працює на ринку товарів та послуг для 
сільського господарства з 1997 року, щоденно вносячи свою частку у 
становлення та розвиток вітчизняного агропромислового комплексу. На рис.2.1 
наведено основні напрями діяльності підприємства. 
 
Рисунок  2.1 - Напрями діяльності підприємства ТОВ «Агротехcоюз» 
За роки бездоганної роботи, взявши за основу своєї діяльності найвищий 
рівень технічного обслуговування клієнтів, реалізацію виключно якісної та 
високопродуктивної техніки для сільського господарства, повне, постійне та 
найшвидше забезпечення аграріїв країни оригінальними високоякісними 
запасними частинами та механізмами, підприємство зарекомендувало себе як 
надійний і стабільний партнер. 
Керівництво та співробітники компанії постійно слідкують за передовими 
світовими змінами в агропромисловій техніці, підходах до управління та 
обслуговування клієнтів, тим самим сприяючи підвищенню 
конкурентноcпроможноcті технічного оснащення cільcькогоcподарcьких 
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виробників України.  
ТОВ «Агротехcоюз» на сьогоднішній день має 3 філії: у Чернігівській, 
Сумській та Одеській областях. Центральний офіс знаходиться у Київській 
області, с. Калинівка. В центральному офісі працює 35 співробітників.  
Стиль управління на підприємстві : авторитарний. 
Методи управління: економічні. Економічні методи базуються на 
використанні економічних стимулів і відомі як «метод пряника». За їх 
допомогою здійснюється матеріальне стимулювання колективу, окремих 
працівників. 
Програмне забезпечення на підприємстві. У ринкових умовах значно 
збільшуються потреби в оперативній, якісній і повній обліковій інформації, як 
для системи управління підприємством, так і для користувачів різних категорій. 
Важливим чинником, який сприяє cвоєчаcному забезпеченню обліковою 
інформацією власників, бухгалтерів, інвесторів та інших користувачів є 
впровадження автоматизованих інформаційних cиcтем обліку (АІCО) на базі 
комп’ютеризації. Початком автоматизованого ведення бухгалтерського обліку 
можна вважати момент виокремлення п’ятої форми ведення обліку – 
комп’ютерної, автоматизованої або як її ще називали механізованої форми 
ведення бухгалтерського обліку. 
Cучаcне програмне забезпечення дає змогу повніcтю автоматизувати 
обліковий процеc, який починаєтьcя від моменту введення даних з первинних 
документів, включаючи автоматизоване формування проводок, заповнення 
відповідних реєcтрів обліку та формування звітних форм документів. Можна 
сказати, що cучаcний бухгалтер лише вводить інформацію з первинних 
документів – початкові дані і отримує результат – інший потрібний документ 
чи звіт, а вcе інше виконує cпеціальна комп’ютерна програма, що cуттєво 
полегшує та приcкорює обліковий процеc. 
Автоматизація бухгалтерcького обліку являє cобою комплекc 
організаційно-технічних заходів, cпрямованих на зниження трудоміcткоcті та 
приcкорення процеcу обробки первинних облікових документів, які є 
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оcновними ноcіями економічної інформації, використовуваної в управлінні.  
В процеcі доcлідження було виявлено, що витрати на автоматизацію ТОВ 
«Агротехcоюз» окупилиcя в cередньому за 1,5-2 року, тому що підвищилася 
маневреніcть і конкурентноздатніcть підприємcтва за рахунок cтворення єдиної 
інформаційної cиcтеми конcолідуючої відомоcті про рух товарних і грошових 
потоків, предcтавлених на рис.2.2. 
 
Рисунок 2.2 – Cхема взаємозв’язку підприємства із контрагентами 
Аналізуючи cхему взаємодії підприємcтва із контрагентами, можна 
виділити ділянки документообігу, які в цей чаc уcпішно автоматизують шляхом 
викориcтання електронних документів, завірених електронним цифровим 
підпиcом. Таке технічне рішення в першу чергу cтоcуєтьcя ділянки руху 
грошового потоку у безготівковій формі через cиcтему комерційних банків, що 
іcтотно приcкорює платіжний оборот, cкорочує витрати на інкаcацію наявних 
коштів, забезпечує цілодобовий доcтуп до банківcького рахунку. 
Вважаємо, що на cьогоднішній день актуальним є питання не тільки 
електронного фінанcового обліку, а й управлінcького. Детальний аналітичний 
електронний облік грошових надходжень і виплат за видами діяльноcті, 
центрам фінанcової відповідальноcті, що забезпечить оперативний контроль за 
cтаном дебіторcької та кредиторcької заборгованоcті з метою подальшого 
прогнозування й бюджетування грошових потоків в наcтупні звітні періоди. 


















Організаційна структура компанії зображена на рис. 2.3. 
 
Рисунок 2.3 – Організаційна структура ТОВ «Агротехcоюз» 
Відділ логістичного управління компанії за допомогою автоматизованої 
системи управління запасами щоденно відслідковує наявну на складі 
продукцію, підтримує її постійний необхідний рівень, займається організацією 
якнайшвидшої доставки замовлення клієнтам. 
У відділі реалізації можна отримати детальну інформацію про асортимент 
продукції, її технічні можливості, діючі форми розрахунків та ціни. 
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ТОВ «Агротехcоюз» завоював довіру великої кількості клієнтів по всій 
Україні, серед яких і маленькі господарства, і великі агропромислові 
комплекси. 
На сьогоднішній день компанія Агротехcоюз є офіційним дилером 
передових світових виробників cільcькогоcподарcької техніки, таких як 
CLAAS, LEMKEN, RAUCH, HORSCH, FLIEGL, VALLEY, MATERMACC  та 
MAZZOTTI. 
ТОВ «Агротехcоюз» є юридичною особою та керується в своїй діяльності 
Господарським та Цивільними кодексами України, Законом України «Про 
сільськогосподарську дорадчу діяльність», іншими законодавчими актами 
України, статутом, має відокремлене майно, самостійний баланс, фірмовий 
банк, печатку та штамп з найменуванням, поточний та валютний та інші 
рахунки в установах банків, діє на принципах повного господарського 
розрахунку, має право від свого імені укладати договори, контракти тощо. 
Характеристика ТОВ «Агротехcоюз» представлена на табл.2.1 
Таблиця 2.1 - Характеристика ТОВ «Агротехcоюз» 
Організаційно правова форма Товариство з обмеженою відповідальністю. 
Діяльність за КВЕД 
Роздрібна торгівля сільськогосподарською 
технікою. 
Місце знаходження підприємства 
(юридична адреса) 
08623, Київська обл., Васильківський р-н, 
смт. Калинівка, вул. Залізнична, 49. 
Ідентифікаційний код за ЄДРПУ 24918458 
 
Завдання підприємства полягає у забезпеченні сільгоспвиробників 
надійною технікою, професійним наданням сервісу, а також якісними 
запчастинами для прибуткового господарювання. 
Мета діяльності ТОВ «Агротехcоюз» знаходить своє відображення у 
реалізації якісної та високопродуктивної техніки та запчастин, надання 
сервісного обслуговування. 
Необхідно також підкреслити, що на сьогоднішній день, компанією 
представлено достатньо широкий асортимент продукції для реалізації. Тож 
38 
 
зазначимо основну з них: зернозбиральні та кормозбиральні комбайни, 
трактори, сівалки, обприскувачі, навантажувачі, прес-підбирачі, жатки для 
збирання кукурудзи та соняшнику, GPS-навігація та системи точного 
землеробства. Серед ґрунтообробного обладнання зазначимо плуги, борони, 
культиватори, ґрунтоущільнювачі. Зелена лінія представлена косарками, 
ворушилками та валкоутворювачами. 
Щорічно компанія приймає участь в міжнародних, національних та 
регіональних виставках, серед яких: SIMA, Agritechnica, АГРО, ІнтерАгро, 
Зернові технології, АгроСумщина, ВолиньАгро та інші. Відмітимо, що 
компанія також являється учасником «Днів поля», що зазвичай проходять у 
Німецькому Аграрному центрі. 
 
2.2. Аналіз фінансово-економічного стану ТОВ «Агротехсоюз» 
 
Для того, щоб здійснити аналіз діяльності підприємства необхідно 
провести аналіз фінанcово-економічного cтану підприємства на основі 
фінансовиї звітності. Для того, щоб провести даний аналіз слід розрахувати та 
проаналізувати наступні групи показників, а саме: показники ліквідноcті, 
фінанcової незалежноcті, прибутковоcті, поточної діяльноcті тощо. 
Щодо аналізу основних основних фондів підприємства, то дана група 
економічного аналізу передбачає розрахунок фондомісткості, 
фондоозброєності, фондовіддачі, коефіцієнтів зносу, оновлення та вибуття 




Таблиця 2.2 – Аналіз показників використання основних засобів ТОВ 
«Агротехcоюз» 
Показник Значення показника, 
тис. грн.  



































































































































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
Фондомісткість 0,16 0,15 0,14 0,15 0,16 0 0 0 0 94% 93% 107% 107% 
















0,98 0,77 0,45 0,82 0,56 0 -1 0 0 79% 58% 182% 68% 
Фондоозброєність 226 213 481 833 403 -13 255 607 177 94% 226% 173% 48% 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Щодо показника фондомісткості, даний показник відображає вартість  
основних фондів на одиницю випущеної продукції. Максимальні значення 
даного показники спостерігаються у 2013 та 2017 роках та становлять 0,16. 
Тенденція до збільшення показника фондомісткості є позитивним явищем і 
свідчить про збільшення обсягів реалізації на підприємстві. 
Показник фондовіддачі показує на скільки ефективно використовуються 
основні засоби, конкретніше відображає значення отриманого доходу від 
реалізації продукції припадає на вартість основних засобів. Проаналізувавши 
розрахунки вище (табл.2.2), бачимо, що даний показник коливається, але 
відхилення є незначними, що свідчить про протягом аналізованого періоду 
показник знаходить на майже однаковому рівні. Однак, щодо 2015 року, то 
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спостерігається зростання даного показника на 10,8%, що говорить про 
зростання ефективності використання основних засобів порівняно з попереднім 
роком.  Щодо показника фондовіддачі, то бачимо, що значення, у 2017 році, 
зменшилося на 0,17 одиниць відповідно до 2016 року, у відсотковому 
розрахунку це становить 2%. 
Коефіцієнт зносу основних виробничих фондів відображає рівень 
фізичного зносу основних засобів. Зменшення даного показника являється 
позитивною тенденцією. Максимального значення даний показник набуває у 
2014 році та становить 0,29. Щодо 2015 року, то бачимо різке зменшення на 
саме 0,19, що на  40% менше за попередній. Щодо 2017 року, то даний 
показник сягає 0,23, що на менше на 12% попередній аналізований період. 
Коефіцієнт оновлення основних виробничих засобів у 2015 році зріс 
відповідно до попереднього року майже на 71%, у 2017 році також 
спостерігається позитивна динаміка по відношенню до 2016-го року, що 
свідчить про незначне оновлення обладнання підприємства. 
Фондоозброєність відображає забезпеченість персоналу основними 
засобами, вартість основних засобів припадає на одного працівника. 
Збільшення даного показника являється позитивним явищем даного показника. 
Максимальне значення спостерігається у 2016 році та становить 833. 
Також для проведення аналізу виробничо-гоcподарcької діяльноcті слід 
провести аналіз аналіз оборотних активів підприємства (табл. 2.3).
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Таблиця 2.3 – Аналіз показників рівня використання оборотних активів 
Показник 
Значення показника, тис. грн.  




























































































































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
Коефіцієнт оборотності активів 0,56 0,53 0,83 0,64 1,39 -0,03 0,27 0,08 0,83 95% 157% 77% 217% 
Коефіцієнт оборотності запасів 1,4 1,1 2 4,11 0,86 -0,3 0,6 2,71 -0,54 79% 182% 206% 21% 
Коефіцієнт оборотності власного 
капіталу 
1,96 1,88 3,31 2,64 2,27 -0,08 1,35 0,68 0,31 96% 176% 80% 86% 
Коефіцієнт оборотності 
кредиторської заборгованості 
0,82 0,76 1,16 0,89 1,08 -0,06 0,34 0,07 0,26 93% 153% 77% 121% 
Період погашення кредиторської 
заборгованості (дн.) 
439,6 471,7 311,2 404 334,7 32,1 -128,4 -35,6 -104,9 107% 66% 130% 83% 
Коефіцієнт оборотності 
дебіторської заборгованості 
2,48 2,39 4,81 3,5 3,05 -0,09 2,33 1,02 0,57 96% 201% 73% 87% 
Період погашення дебіторської 
заборгованості (дн.) 
145 150 74,9 103 118 5 -70,1 -42 -27 103% 50% 138% 115% 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
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Показник оборотності активів відображає величину отриманої чистої 
виручки від реалізації продукції на одиницю коштів, які були інвестовані в 
активи. Позитивною однакою для даного показника є тенденція до зростання. 
Переважно спостерігається тенденція до зростання, але у 2016 році бачимо 
незначний спад. Найвище значення показника у 2017 році – 1,39, що на 117% 
більше, ніж попередній. Тому, можемо зробити наступний висновок щодо 
аналізу даного показника, що підприємство почало  більш ефективно 
використовувати обмежені ресурси. 
Щодо показників оборотності запасів та оборотності власного капіталу, 
бачимо, що  за останній рік, обраного аналізованого періоду, спостерігається 
спад, що відображає наслідки неефективного управління запасами та власним 
капіталом. 
Наступним показником даної групи є коефіцієнт оборотності 
кредиторської заборгованості, який відображає разів виручка перевищує 
середньорічну кредиторську заборгованість. Збільшення даного показника є 
позитивною тенденцією. Тому проаналізувавши даний показник, можемо 
сказати, що у 2017 році бачимо зростання показника на 21% та становить 1,08, 
але максимальний показник спостерігається ц 2015 році, що свідчить про те, що 
необхідно більш ефективно управляти грошовими потоками, щоб вчасно 
відповідати за своїми зобов’язаннями. 
Коефіцієнт оборотності дебіторської заборгованості характеризує 
ефективність управління заборгованістю клієнтів і інших дебіторів. Значення 
коефіцієнта демонструє кількість оборотів дебіторської заборгованості, тобто 
скільки разів дебітори погасили свої зобов'язання перед компанією. Доповнює 
даний показник термін погашення дебіторської заборгованості. У 2015 році 
значення становило 4,81, період погашення становив відповідно 75 днів, що є 
найкращим значенням за аналізований період. У 2016 та 2017 роках відбулося 
падіння коефіцієнта дебіторської заборгованості.  
Така динаміка показників оборотності дебіторської та кредиторської 
заборгованості спричинена специфікою збуту продукції на ТОВ 
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«Агротехcоюз». Річ в тім, що підприємство-виробник має отримати замовлення 
від ТОВ «Агротехсоюз» на виготовлення техніки і запасних частин завчасно, 
адже завод має встигнути виготовити продукцію. Подальший збут продукції 
відбувається на передодні аграрних сезонів. Зазначимо, що замовлення від 
клієнтів відбуваються наприкінці осені, а поставка продукції покупцям вже на 
початку весни. По факту, компанія працює сезонно. Здійснюючи замовлення 
продукції, клієнти рідко сплачують аванс в повному обсязі, а найчастіше не 
сплачують взагалі, тому замовляючи техніку та запчастини у виробника, 
підприємство змушене брати кредит у банку. Таким чином, компанії слід 
звернути увагу на управління дебіторською заборгованістю та перебудову 
відносин «компанія - клієнт». 
Проаналізуємо аналіз обсяг реалізованої продукції за  період 2013-2017 
рр. (табл.2.4). 




Абсолютне відхилення від 
попереднього року, шт 
Відносне відхилення 
від попереднього року, 
% 
1 2 3 4 
2013 305 - - 
2014 161 -144 -47,21 
2015 311 150 93,17 
2016 586 275 88,42 
2017 892 306 52,22 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Відповідно до наведених даних у таблиці 1.4  зробимо наступні висновки, 
у 2014 році спостерігається різкий спад обсягу реалізованої продукції на 47%, а 
вже з 2015 року спостерігається тенденція до зростання даного показника. 
Внаслідок зростання обсягів реалізованої продукції спостерігається 
зростання виручки від реалізованої продукції,  у 2016 році вона зросла 
порівняно із 2015 роком на 88%, а відповідно у 2017 році - на 50% від 
попереднього року. Слід зазначити, що підприємство впевнено займає свою 
нішу на ринку сільськогосподарської техніки країни та успішно здійснює свою 
діяльність. 
Обсяги продажів за видами продукції компанії ТОВ «Агротехсоюз» за 
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останні 5 років наведена у табл. 2.5. 
 





















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
2012/2013 20 50% 32% - - - - - 15% 3% 
2013/2014 28 52% 23% - - - - - 15% 2% 
2014/2015 33 49% 29% 1,5% 1,5% - 1% - 16% 2% 
2015/2016 24 38% 16,3% 1,5% 8,8% 0,5% 0,3% 4,5% 19% 2,5% 
2016/2017 41 48% 14% 1,5% 6,8% 1,5% 0,8% 5,2% 21% 1,2% 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Дані таблиці свідчать про те, що за період з 2013 по 2017 роки обсяги 
продажів техніки на ТОВ «Агротехсоюз» зазнали змін. Так, наприклад, техніка 
CLAAS зменшилась в обсягу продажів на 22%, а LEMKEN - на 43%. Проте, 
існує і позитивна тенденція. З'явилися нові види техніки FLIEGL та 
MAZZOTTI, які знаходять своїх покупців та приносять дохід компанії, а 
техніка HORSCH збільшила обсяги продажів майже в 6 разів. Для того, щоб 
показувати кращі результати своєї господарської діяльності підприємству слід 
розширювати асортимент представленої продукції, впроваджувати відповідні 
маркетингові стратегії для просування продукції, активізувати рекламні 
кампанії для покращення впізнаваності компанії та укріплення її іміджу. 
Проаналізуємо показники ліквідності ТОВ «Агротехсоюз», результати 






Таблиця 2.6 – Аналіз показників ліквідності (платоспроможності) 
Показник Значення показника, 
тис. грн.  








































































































































1,32 0,4 0,4 0,5 0,53 -
0,92 




0,0002 0,05 0,1 0,1 0,03 0,05 0,05 0,00 -
0,07 










0,10 0,13 94% 65% 150% 143% 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Проаналізувавши  показники досліджуваного підприємства можна 
стверджувати , що ТОВ «Агротехсоюз» не може швидко та  без додаткових 
зусиль погасити всі свої боргові зобов'язання. Щодо позитивної тенденції, то 
можемо спостерігати, що позитивною є тенденція до підвищення спроможності 
підприємства погасити свої зобов'язання готівкою за останній рік - у порівнянні 
з 2014 роком в 2015 році даний показник збільшився вдвічі 
Проаналізувавши інші показники даної групи, то бачимо, що за останні 2 
роки спостерігається тенденція до спаду, що пояснюється нестабільною 
ситуацією в країні відносно аграрного сектору економіки, неспроможністю 
потенційних споживачів здійснити повну заміну старої техніки на нову через 
нестачу коштів, а також постійними змінами у законодавстві щодо здійснення 
такого роду діяльності. 
Щодо коефіцієнта покриття, який відображає величину обігових коштів 
для погашення боргів протягом року. Позитивним є значення є більше 1. Тому, 
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згідно розрахованих показників слід говорити, що  ТОВ «Агротехсоюз» може 
своєчасно ліквідовує борги.  
Коефіцієнт швидкої ліквідності  показує, яка частина короткострокових 
зобов'язань може бути погашена не тільки за рахунок наявних у підприємства 
грошових коштів, але і за рахунок очікуваних надходжень за відвантажену 
продукцію, виконані роботи або надані послуги. 
Норматив показника знаходиться в межах 0,5-1. Розраховані значення 
мають позитивну динаміку і є в межах норми починаючи із 2016 року. У 2014 
та 2015 році спостерігається різкий спад даного показника особливо в 
порівнянні із 2013 роком. 
Коефіцієнт абсолютної ліквідності показує, яка частка короткострокових 
боргових зобов'язань може бути покрита за рахунок грошових коштів та їх 
еквівалентів. 
Нормативним вважається значення від 0,1 до 0,2. Більш низький показник 
вказує на те, що компанія не зможе вчасно погасити борги у випадку, якщо 
термін платежів настане незабаром. 
Співвідношення короткострокової дебіторської та кредиторської 
заборгованостей характеризує здатність розраховуватися з кредиторами за 
рахунок дебіторів протягом одного року. Оптимальним вважається значення 
більше 1. За аналізований період позитивна динаміка спостерігається лише від 
2015 року. Зазначимо, що значення за аналізований період є меншими, за 
нормативні.  
Здійснимо аналіз показників рентабельності ТОВ «Агротехсоюз» 
(табл.2.7).  бачимо, що за 2016 рік рентабельність власного капіталу на 17%, 
рентабельність реалізованої продукції виросла на 60%. Це говорить про те, що 
ТОВ «Агротехсоюз» на даному етапі своєї діяльності обрало правильну 
політику щодо використання власного капіталу у процесі роботи компанії та 
має високий потенціал до подальшого ще більш ефективного його 




Таблиця 2.7 – Аналіз показників рентабельності 



















































































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Рентабельність власного капіталу 0,09 0,08 0,18 0,21 0,09 89% 225% 117% 43% 
Рентабельність активів 0,03 0,01 0,05 0,05 0,03 33% 500% 100% 60% 
Рентабельність реалізованої продукції 0,03 0,04 0,05 0,08 0,04 133% 125% 160% 50% 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Відповідно до отриманих значень можна сказати, що у 2017 році відбувся 
спад показників обрахованої групи, проте вони продовжують знаходитись в 
межах норми. Підприємству слід впроваджувати заходи, що покликані на 
оптимізацію структури фінансових ресурсів, а також активізацію роботи з 
підвищення рівня доходу, щоб в перспективі покращувати дану групу 
показників, що по факту відобразиться на підвищенні рівня прибутку. 




Таблиця 2.8 – Аналіз показників фінансової стійкості 
Показник 
Значення показника, тис. грн.  




































































































































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
Коефіцієнт фінансової 
незалежності 
0,28 0,28 0,23 0,25 0,36 0,00 -0,05 0,02 0,11 100% 82% 109% 144% 
Коефіцієнт фінансової 
стійкості 




0,25 0,22 0,16 0,27 0,32 -0,03 -0,06 0,11 0,05 88% 73% 169% 119% 
Показник фінансового 
левериджу 
0,11 0,03 0,24 0,15 0,16 -0,08 0,21 -0,09 0,01 27% 800% 63% 107% 
Коефіцієнт маневреності 
власного капіталу 
0,79 0,73 0,6 0,84 0,76 -0,06 -0,13 0,24 -0,08 92% 82% 140% 90% 
Коефіцієнт фінансової 
залежності 
0,72 0,72 0,77 0,75 0,64 0,00 0,05 -0,02 -0,11 100% 107% 97% 85% 
Коефіцієнт концентрації 
позикового капіталу 
0,71 0,71 0,77 0,75 0,64 0,00 0,06 -0,02 -0,11 100% 108% 97% 85% 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
  
Коефіцієнт фінансової незалежності вважається одним із найважливіших 
коефіцієнтів фінансової стійкості, показує питому вагу власних і прирівняних 
до них коштів в активах підприємства. Нормативне значення знаходиться в 
межах від 0,4 до 0,6. Значення, що є меншим за 0,4 говорить про наявність 
фінансових ризиків на підприємстві. Згідно розрахунків, можемо зазначити, що 
відповідно з 2015 року прослідковується позитивна динаміка, проте, показник 
наразі знаходиться за межами норми.  
Коефіцієнт фінансової стійкості характеризує здатність підприємства 
залишатися платоспроможним у довгостроковому періоді. Даний показник 
відповідно має позитивну тенденцію до зростання, проте виходить за межі 
норми і свідчить про можливий ризик втрати платоспроможності (лише за 
умови, що доступ до короткострокових зобов’язань буде обмеженим). Відносно 
невисоке значення означає недостатню фінансову стійкість у довгостроковій 
перспективі. 
Коефіцієнт забезпечення оборотних активів власними коштами 
знаходиться в межах норми і показує тенденцію до зростання, що говорить про 
абсолютну можливість перетворення активів у ліквідні кошти. 
Показник фінансового левериджу у 2017 році зріс, проте не є критичним. 
Даний показник відображає залежність підприємства від довгострокових 
зобов’язань. Нормативним вважається значення, що є меншим за 0,25. Таким 
чином, за аналізований період 2013-2017 рр. даний коефіцієнт знаходився в 
межах норми. 
Коефіцієнт фінансової залежності показує ступінь залежності 
підприємства від зовнішніх зобов’язань, а коефіцієнт концентрації позикового 
капіталу характеризує ступінь участі позикового у формуванні активів. Для 
даних показників тенденція до зменшення є позитивним результатом. 
Щодо  коефіцієнту маневреності власного капіталу, який показує, яка 
частина власного капіталу може бути використана для фінансування оборотних 
активів, а яка частина спрямована на фінансування необоротних активів. 
Нормативним вважається значення більше за 0,5. Весь аналізований період 
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значення даного показника знаходяться в межах норми, що свідчить про 
достатність власних фінансових ресурсів для фінансування необоротних та 
частини оборотних активів. У 2017 році відбувається зниження даного 
показника, проте він продовжує знаходитися в межах норми і перевищує 
відповідне значення 2014-го та 2015-го років. 
Для визначення факторів макросередовища, необхідно провести 
відповідний аналіз. Інструментом такого дослідження може слугувати PEST-
аналіз. Такий маркетинговий інструмент дозволяє виявити політичні, 
економічні, соціальні та технологічні аспекти зовнішнього середовища, що 
мають безпосередній вплив на діяльність підприємства (табл. 2.9).  
Таблиця 2.9 – PEST-аналіз ТОВ «Агротехсоюз» 
 





Експертна оцінка Середня 
оцінка 
Оцінка з 
поправкою 1 2 3 4 5 
ПОЛІТИЧНІ ФАКТОРИ                 
Зміна законодавства 1 4 4 3 3 2 3,2         0,12       
Державне галузеве 
регулювання 
2 3 1 4 5 3 3,2         0,25       
Підвищення податкового 
тиску 
2 3 2 1 3 3 2,4         0,18       
ЕКОНОМІЧНІ ФАКТОРИ                 
Нестабільність економічного 
середовища країни 
3 5 5 5 5 5 5,0         0,58       
Рівень інфляції 3 5 4 4 3 4 4,0         0,46       
Рівень безробіття 2 1 2 3 1 1 1,6         0,12       
СОЦІАЛЬНО-КУЛЬТУРНІ 
ФАКТОРИ 
                
Зниження купівельної 
спроможності населення 
3 3 2 3 2 2 2,4         0,28       
Зміна структури доходів 1 5 5 5 5 5 5,0         0,19       
ТЕХНОЛОГІЧНІ ФАКТОРИ                 
Нові продукти 3 3 1 3 1 2 2,0         0,23       
Технологічні зміни 3 4 5 5 4 5 4,6         0,53       
Нові патенти 3 3 4 5 2 4 3,6         0,42       
Стрімкий розвиток нових 
технологій 
                
В сумі 26           37,0   
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 Таблиця 2.10 - Реальна значимість впливу факторів згідно результатів 
PEST-аналізу 
Політичні Економічні  
Фактори Вага Фактори Вага 
Зміна законодавства 
        




Державне галузеве регулювання 
        
0,25       
Рівень інфляції 0,46 
Підвищення податкового тиску 
        
0,18       
Рівень безробіття 0,12 
        
Соціально-культурні Технологічні 
Фактори Вага Фактори Вага 
Зниження купівельної 
спроможності населення 
        
0,28       
Технологічні зміни 0,23 
Зміна структури доходів 
        
0,19       
Нові патенти 0,53 
    Нові продукти 0,42 
Джерело: складено автором 
 Для аналізу ефективності діяльності було проведено SWOT - аналіз ТОВ 
«Агротехсоюз». Для визначення можливостей підприємства ТОВ 
«Агротехсоюз», а також загроз щодо його діяльності та сильних і слабких 
сторін проведемо SWOT-аналіз (табл. 2.11). 
Таблиця 2.11 - SWOT - аналіз ТОВ «Агротехсоюз» 
Можливості: 
- розширення лінійки продукції 
сільськогосподарської техніки за рахунок 
залучення нових брендів; 
- підвищення якості технічного 
обслуговування та підтримки клієнтів; 
- відкриття нових філій на території 
України. 
Загрози: 
- посилення конкуренції між 
аналогічними регіональними 
сільськогосподарськими компаніями; 
- зменшення посівів культур і, як 
наслідок, менша необхідність в техніці з 
боку потенційних клієнтів; 
- розірвання контракту з постачальниками 
техніки. 
Сильні сторони: 
- наявність декількох регіональних філій, 
які допомагають збільшити число реальних 
клієнтів; 
- наявність центрів технічного 
обслуговування с/г техніки; 
- можливість замовити деталі до будь-
якої пропонованої компанією техніки; 
- можливість отримання техніки в лізинг. 
Слабкі сторони: 
- мала кількість регіональних 
представництв на території України; 
- мала кількість представлених компанією 
виробників с/г техніки; 
- слабкий рівень організації 
маркетингової діяльності; 
- відсутність інноваційної складової 
діяльності. 
Джерело: складено автором 
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Отже, можна сказати на основі вище проведеного аналізу, що 
підприємство займає провідні позиції на ринку, але слід приймати більше до 
уваги конкурентний ринок та переорієнтувати стратегію на зростання, для того, 
щоб бути більш конкурентному не лише на вітчизняному ринку, а і на 
міжнародному. 
Проаналізуємо також основних конкурентів ТОВ «Агротехсоюз» сфера 
діяльності яких є аналогічною до досліджуваного підприємства, а саме: продаж 
с/г техніки, гарантійне та сервісне обслуговування, продаж запасних частин 
(табл.2.12). 
Таблиця 2.12 - Конкуренти ТОВ «Агротехсоюз» 
Підприємство Представлені світові виробники техніки 
1 2 
ТОВ "Золочів ТХ" 




Unia, Challenger, FENDT, Massey Ferguson, Kuhn, Agrisem, 
Meprozet, Agrex, Falc, Mara, TeeJet, Araj, Metal Erg, Dominon. 
ТОВ "ПрофіАгро" 
Krone, BvL, BÖCK, Köckerling, MaterMacc, Rauch, Bergmann, 
Agrometer a/s, Samson, Matnat, Müller-Elektronik, Moro Aratri, 
Meijer, Schaffer. 
СТ ВФ "АгроРемМаш" Продукція власного виробництва 
ВАТ "Ukrlandfarming" 
John Deere, Kverneland, Hardi, Farmet, Schulte, Merlo, Blu-Jet, 
Polywest, Maxfield, Gregoire. 
Джерело: складено автором  
Таким чином, кожен із зазначених конкурентів вище веде аналогічну до 
ТОВ «Агротехсоюз» діяльність. Відмінністю слугує те, що кожне ідприємство 
представляє більший асортимент виробників продукції, ніж досліджуване нами 
підприємство ТОВ «Агротехсоюз». Це говорить  про те, що ТОВ 
«Агротехсоюз» ставить за мету реалізовувати лише високоякісну продукцію та 
надавати професійне сервісне та гарантійне обслуговування при більш 
вузькому виборі техніки світових брендів.  
Для більш ефективного аналізу слід дослідити позицію на ринку, яку 
займає досліджуване підприємство. Таким чином, маємо побудувати матрицю 
General Electric - Mc Kinsey. Для її побудови необхідно відібрати критерії 
конкурентоспроможності, а також критерії привабливості ринку. Наступним 
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кроком є визначення питомої ваги кожного із відібраних критеріїв та 
розрахунок загальної оцінки, за якою і буде відбуватися побудова матриці. Дані 
розрахунків наведені нижче (табл.2.13 та 2.14). 
Таблиця 2.13 - Критерії конкурентоспроможності 
Критерії конкурентоспроможності Питома вага Оцінка Загальна оцінка 
1 2 3 4 
Частка ринку 0,14 6 0,84 
Репутація компанії 0,13 5 0,65 
Якість продукції 0,13 9 1,17 
Сервісне обслуговування 0,14 5 0,7 
Різноманіття асортименту 0,03 8 0,24 
Рівень цін 0,09 9 0,81 
Ефективність системи маркетингу. 
Рекламні кампанії 
0,22 1 0,22 
Рівень менеджменту 0,09 4 0,36 
Гнучкість 
0,03 2 0,06 
∑ 1  5,05 
Джерело: складено автором 
Таблиця 2.14 - Критерії привабливості ринку 
Критерії привабливості ринку Питома вага Оцінка Загальна оцінка 
1 2 3 4 
Розмір ринку. Рівень прибутковості 0,2 10 2 
Попит на продукцію Обсяг продажів 
0,19 10 1,9 
Можливості розширення 
асортименту 
0,18 10 1,8 
Особливості та інтенсивність 
конкуренції 
0,18 6 1,08 
Наявні незадоволені та приховані 
потреби в рамках даного ринку 
0,16 7 1,12 
Ризик зниження попиту 
0,09 3 0,27 
∑ 
1  8,17 
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Джерело: складено автором 
Наступний етап – побудова матриці General Electric - Mc Kinsey для ТОВ 
«Агротехсоюз» (рис.2.4). 
 
Рисунок 2.4 – Матриця GE Mc Kinsey для ТОВ «Агротехсоюз» 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Отже, позиція, яку зайняла на ринку досліджуване підприємство–зірки 
(має високий потенціал). Тобто, підприємство знаходиться в зоні високої 
привабливості та конкурентоспроможності. Це є вигідним положенням. Проте, 
згідно з отриманими результатами та розташуванням у відповідному квадранті, 
досліджуване підприємство не є лідером ринку, а поступається лідерськими 
позиціями іншим конкурентам. Однак, ТОВ «Агротехсоюз» наразі працює на 
привабливому з позиції прибутковості ринку. Майбутня діяльність 
підприємства має бути націлена на зростання продажів та збільшення займаної 
частки ринку. Для цього необхідно впроваджувати стратегію зростання та 
подальшого розвитку за рахунок інвестицій у розширення діяльності компанії, 
прагнення зайняти лідерські позиції.  
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Таким чином, можемо стверджувати, що фінансовий стан підприємства 
знаходиться у досить  позитивному стані, оскільки майже всі фінансово-
економічні показники знаходяться в межах норми. Але, зазначимо, що у 2014-
2015 рр. спостерігався спад значень за всіма групами показників, що виникло у 
зв’язку з нестабільною економічною ситуацією в країні щодо аграрного сектору 
економіки змінами в законодавстві відповідно до здійснення такого роду 
діяльності; падінням купівельної спроможністю споживачів тощо. Незважаючи 
на це, ТОВ «Агротехсоюз» вдалося залишитися на позиції лідера ринку 
сільськогосподарської техніки та зміцнити свої позиції вже у наступних роках. 
2.3. Оцінка стану управління кадровою політикою  на ТОВ 
«Агротехсоюз» 
 
Ефективне використання кадрових ресурсів виражається в зміні 
продуктивності, яка відображає позитивні аспекти і недоліки. Аналіз 
ефективності персоналу з метою виявлення можливостей для подальшого 
підвищення продуктивності праці на основі оптимального використання 
кількісного, якісного складу і розстановки кадрів, їх ставлення до роботи, 
характер відносин у команді. Для аналізу продуктивності використовувалися 
дані з руху персоналу, їх кваліфікації, робочого часу, виробничих і трудових 
послуг.  
Основні показники продуктивності праці вихід товарної продукції (обсяг 
послуг) у порівнянних цінах на середньооблікового працівника і його 
зворотного показника – трудомісткість (табл.2.15). 
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 Таблиця 2.15 – Аналіз зведених показники по праці і заробітній платі ТОВ «Агротехсоюз» 













































































































































259335,2 303 470,5 663 571,2 903 758,0 1 322 867,0 44135,3 360100,7 240186,8 419109,0 17% 119% 36% 46% 
Продуктивність, 
(тис.грн.) 
5 637,7 5 517,6 13 824,4 10 759,0 10 175,9 -120,1 8306,8 -3065,4 -583,1 -2% 151% -22% -5% 
Трудомісткість, 
(тис.грн.) 
0,0002 0,0002 0,0001 0,0001 0,0001 0,0 0,0 0,0 0,0 2% -60% 28% 6% 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
  
 
Рисунок 2.5 – Продуктивність праці 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Середньооблікова чисельність у 2014 році порівняно з 2013 роком зросла 
20%, у 2015 році порівняно з 2014 роком зменшилась на 13%, у 2016 році 
порівняно з 2015 роком зросла на 75%, у 2017 році порівняно з 2016 зросла на 
55%  або на 46 чол. 
Проаналізувавши наступний показник - обсяг реалізованої продукції за 
аналізований період, то спостерігаємо постійну тенденцію  до зростання, а саме 
за останній рік аналізованого нами періоду бачимо, що станом на 2017 рік 
даний показник зріс на 46 % порівняно з попереднім та становив 1 322 867,0   
тис.грн. Отже збільшення чисельності працівників відбувається меншими 
темпами аніж збільшення обсягу реалізації, що свідчить про необхідність 
даного збільшення.  
Щодо продуктивності праці на протязі аналізованого періоду на ТОВ 
«Агротехсоюз», бачимо, що найбільше значення даного показника 
спостерігається у 2015 році та становить 13 824,4 тис.грн., що на 151% більше, 
ніж попередній. Оцінка стабільності кадрів на ТОВ «Агротехсоюз» 
представлена на табл.2.16 та графічно на рис. 2.6. 
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Таблиця 2.16 - Оцінка стабільності кадрів на ТОВ «Агротехсоюз» 




































































































































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
Коефіцієнт обороту кадрів по 
прийому 
0,03 0,04 0,04 0,56 0,47 0,01 0 0,52 -0,09 1,33 1,00 14,00 0,84 
Коефіцієнт обороту кадрів по 
звільненню 
0,1 0,13 0,19 0,15 0,07 0,03 0,06 -0,04 -0,08 1,30 1,46 0,79 0,47 
Коефіцієнт плинності кадрів 0,13 0,17 0,23 0,71 0,54 0,04 0,06 0,48 -0,17 1,31 1,35 3,09 0,76 
Коефіцієнт співвідношення 
прийнятих і звільнених 
працівників 
0,30 0,31 0,21 3,73 6,71 0,01 -0,10 3,52 2,98 1,03 0,68 17,73 1,80 
Коефіцієнт адаптації -3,2 -5,0 -7,2 34,4 52,0 -1,73 -2,25 41,64 17,56 1,54 1,45 -4,78 1,51 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
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Рисунок 2.6 – Оцінка стабільності кадрів на ТОВ "Агротехсоюз" 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Отже, виходячи із табл. 2.2, можна дійти наступних висновків, що 
коефіцієнт обороту кадрів із прийому на ТОВ «Агротехсоюз» у 2014 році 
порівняно з 2013 роком зріс на 33%, у 2015 році порівняно з 2014 роком 
лишився без змін, та становив 0,04, у 2016 році порівняно з 2015 роком 
спостерігається стрімке зростання та даний показник становить 0,56, що на 
1300% більше, ніж попередній рік, щодо останнього року за аналізований 
період, то бачимо незначний спад показника, а саме на 16% менше, ніж 2016 
рік. 
Коефіцієнт обороту кадрів по звільненню у 2014 році порівняно з 2013 
роком зріс на 30%, у 2015 році порівняно з 2014 роком зріс на 46%, у 2016 році 
порівняно з 2015 роком зменшився на 21% та ц 2017 році порівняно з 
попереднім бачимо стад на 53%. 
Коефіцієнт плинності кадрів у 2014 році порівняно з 2013 роком зріс на 
31%, у 2015 році порівняно з 2014 роком зріс на 35%, у 2016 році порівняно з 
2015 роком зріс  на 209%, щодо останнього року аналізованого нами періоду, то 
спостерігається спад на 24% та даний показник становить 0,54. 
Щодо коефіцієнта прийнятих та звільнених працівників, то бачимо, що 
найбільші значення спостерігаються на 2016 та 2017 рр. Та становлять 3,73 та 
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6,71 відповідно, що на 16,71% та 80% більші за попередні.  
Проаналізувавши наступний коефіцієнт адаптації, який відображає 
різницю між кількістю прийнятого персоналу та кількістю звільненого, то 
бачимо, що позитивного значення даний показник набуває лише у 2016 та 2017 
рр. 
Рівень забезпечення підприємства трудовими ресурсами задовільний, 
оскільки, задля забезпечення ефективної підприємницької діяльності, наявна 
кількість працівників та відділів досить ефективно виконує свої обов’язки.  
Проаналізуємо ефективність використання трудових ресурсів та 
заробітної плати працівників ТОВ «Агротехcоюз» (табл.2.17). 
Таблиця 2.17 - Динаміка фонду оплати праці на ТОВ «Агротехcоюз» 
Показник 2013 2014 2015 2016 2017 
1 2 3 4 5 6 
Середньоспискова чисельність 
працівників, (ос.) 
46 55 48 84 130 
Фонд оплати праці (тис.грн.) 3 611,9 4 686 4 170 7 500,7 13 
190,4 
Середня заробітна плата на 
підприємстві (грн.) 




Джерело: складено автором на основі розрахунків 
 
 
Рисунок 2.7 – Динаміка фонду оплати праці ТОВ "Агротехсоюз" 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Бачимо, що з 2016 року спостерігається різке зростання середньоспискова 
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чисельність працівників та  фонду оплати праці. Це є результатом відкриття ще 
декількох регіональних філій на території країни. Показник середньої 
заробітної плати також щорічно зростає, що підвищує мотивацію працівників, а 
також характеризує успішне ведення діяльності компанією та прагнення 
керівництва забезпечити кращі умови праці своїм працівникам. 
Отже, слід зробити наступні висновки, стан управління кадровою 
політикою знаходиться на високому рівні, бачимо у 2017 році відбулося 
розширення штату працівників на 46 осіб, фонд оплати праці збільшився 
відповідно на 75% відповідно до попереднього року. Коефіцієнти плинності та 
вибуття кадрів знизилися, що говорить про належні умови праці, які забезпечує 
менеджмент досліджуваного підприємства. Продуктивність праці у вартісному 
виразі зросла, що характеризує зростання продуктивності праці та ефективне 
здійснення господарської діяльності. 
 
2.4. Факторний аналіз ефективності управління кадровою політикою 
 
Оцінка ефективності системи управління персоналом здійснюється для 
аналізу її чинного стану та характеризує  здатність  топ-менеджменту  впливати 
на діяльність будь-якого підрозділу чи організації в цілому в перспективі.  
Метою такої оцінки є визначення поточного рівня соціально-економічної 
ефективності системи управління персоналом і шляхів підвищення його 
результативності. Безумовно, така оцінка має бути системною, комплексною і 
всеохоплюючою. Відтак, формування механізму комплексної оцінки 
ефективності системи управління персоналом має ґрунтуватися на виявленні 
професійних, інноваційно-інтелектуальних і соціально-психологічних 
компетенцій керівництва, здатних підвищити ефективність управління 
підприємством в цілому. Визначаючи систему управління персоналом як 
систему взаємозалежних, організаційно-економічних і соціальних заходів щодо 
створення належних умов для нормального функціонування, розвитку й 
ефективного використання робочої сили на рівні підприємства.  
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Для того, щоб проаналізувати стан ефективності управління кадрової 
політики використаємо механізм і методику комплексної оцінки ефективності 
системи управління персоналом, а саме розрахуємо коефіцієнт ефективності 
системи управління (ЕСУП) 
                                          = ,                                                  (2.1) 
   де  П – прибуток підприємства; 
 – ступінь участі персоналу в отриманні прибутку; 
В  – витрати. 
Витрати на персонал обчислюються наступним чином, а саме: 
                               ,              (2.2) 
    де   – фонд оплати праці; 
 – нарахування на заробітну плату; 
 – соціальні витрати на персонал; 
 – витрати на розвиток персоналу; 
 – адміністративні витрати; 
 – інші витрати на удосконалення системи управління персоналом. 
Прибуток обчислюється наступним чином: 
                                                     П = ВР - + ,                                       (2.3) 
      де  ВР – виручка від реалізації; 
   – собівартість реалізованої продукції; 
    – інші прибутки.  
Аналіз ефективності системи управління кадровою політикою  
ТОВ «Агротехсоюз» представлено у таблиці 2.18, динаміка зміни коефіцієнта 
ефективності системи управління кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз»  
відображено на рис. 2.8.  
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Значення показника, тис. грн. 










































































2013 2014 2015 2016 2017 





персоналом   
4,06 6,47 6,69 10,32 3,52 2,4 0,2 3,6 -6,8 59,51 3,31 54,37 -65,93 
 Витрати на 
персонал  
7473231 9345675 13892945 13049534 37239506 1872444 4547270 -843411 24189972 25,06 48,66 -6,07 185,37 
 Отримуваний 
прибуток  
10483700 12818600 36118400 69750000 67280000 2334900 23299800 33631600 -2470000 22,27 181,77 93,11 -3,54 





1 1 1 1 1 0 0 - - 5,43 -0,53 0 0 
 Фонд оплати праці 
за категоріями 
персоналу  
3611900 4686000 4170000 7500700 13190400 1074100 -516000 3330700 5689700 29,74 -11,01 79,87 75,86 
 Нарахування на 
заробітну плату 
всього персоналу   
1253329 1626042 1446990 1650154 2901888 372713 -179052 203164 1251734 29,74 -11,01 14,04 75,86 
 Соціальні витрати 
на персонал  
839733 1082536 1552553 1474165 4080565 242804 470017 -78389 2606400 28,91 43,42 -5,05 176,81 
 Адміністративні 
витрати  





Продовження таблиці 2.18 
 
 Витрати на 
розвиток 
персоналу  
447158 210494 253116 533718 774737 -236664 42622 280603 241019 -52,93 20,25 110,86 45,16 






200467 297221 400286 505796 931916 96754 103065 105510 426120 48,26 34,68 26,36 84,25 
 Виручка від 
реалізації  





















3,25 142,68 38,89 49,94 
 Інші 
прибутки  
8269600 11884900 25854100 61897000 23593000 3615300 13969200 36042900 -38304000 43,72 117,54 139,41 -61,88 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
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Рисунок 2.8 – Динаміка зміни коефіцієнта ефективності системи 
управління кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз» 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Отже, за результатами дослідження можна стверджувати про позитивну 
тенденцію зміни коефіцієнта ефективності системи управління кадровою 
політикою до 2016 року, причому у 2014 та 2015 рр. значення коефіцієнта 
знаходяться практично на одному рівні. У 2016 р. спостерігається різкий 
підйом до 10,32, що характеризує  найбільш ефективне управління кадровою 
політикою. Різкий спад до 3,52 відбувся у 2017 році, поясненням цього є 
прийняття великої кількості нових працівників, які ще не встигли реалізувати 
всій потенціал. 
Для поглибленого факторного аналізу проведемо оцінку впливу різних 
факторів на коефіцієнт ефективності системи управління кадровою політикою, 
використовуючи формули із табл. 2.19. 
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Таблиця 2.19 – Формули для оцінювання факторів впливу на управління кадровою політикою 
Фактор впливу Ланцюговий метод Базовий метод 
1 2 3 
Витрати на персонал 
( ) 
 -  
 
 -  
 
Прибуток (   -  
 
 -  
 
Ступінь участі персоналу в 
управління підприємством 
 
 -  
 
 -  
 
Витрати на оплату праці 
   
Нарахування  на заробітну 
плату    
Соціальні витрати на 
персонал    
Адміністративні витрати на 




Витрати на розвиток 









Виручка від реалізації 
   
Собівартість реалізованої 
продукції    
Нецільовий прибуток від 
іншої діяльності    
  
 
Результати оцінювання факторів впливу на управління кадровою 
політикою представлено у табл.2.20. 
Таблиця 2.20 – Результати оцінювання факторів впливу на управління 
кадровою політикою 
Фактор впливу 










































































































1 2 3 4 5 6 7 8 
Витрати на персонал 0,11 - 0,89 - 1,563 0,23 - 2,79 - 2,34 - 5,04 
Прибуток  0,18 1,17 1,292 1,8 3,18 - 0,05 1,07 
Ступінь участі персоналу 
в управління 
підприємством  0,05 - 0,01 0,085  0,17  0,06 
Витрати на оплату праці  - 0,13 0,07 - 0,076 - 1,28 - 1,59 - 0,23 - 0,44 
Нарахування на 
заробітнуплату - 0,04 0,02 - 0,03 - 0,06 - 0,12 - 0,04 - 0,06 
Соціальні витрати на 
персонал  - 0,03 - 0,06 - 0,10 0,02 - 0,19 - 0,10 - 0,12 
Адміністративні витрати 
на персонал - 0,03 - 0,91 - 1,01 0,99 - 0,08 - 0,76 - 0,78 
Витрати на розвиток 
персоналу  0,02 - 0,01 0,03 - 0,08 - 0,02 - 0,01 - 0,01 
Інші витрати на 
удосконалення системи 
управління персоналу - 0,01 - 0,01 - 0,03 - 0,03 - 0,09 - 0,01 - 0,03 
Виручка від реалізації  3,32 18,14 20,37 12,88 34,57 7,88 19,99 
Собівартість реалізованої 
продукції  - 0,54 - 16,49 - 16,86 - 11,61 - 29,56 - 7,26 - 17,62 
Нецільовий прибуток від 
іншої діяльності  0,27 0,70 0,89 1,93 2,88 - 0,72 0,29 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
 




Таблиця 2.21 -  Характер дії факторів впливу на коефіцієнт ефективності 
системи управління кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз» 
Фактор впливу Характер дії 
1 2 
Витрати на персонал Негативний  
Прибуток  Позитивний  
Ступінь участі персоналу в управління підприємством  Позитивний  
Витрат на оплату праці  Негативний  
Нарахування на заробітну плату Негативний  
Соціальні витрати на персонал  Негативний  
Адміністративні витрати на персонал Негативний  
Витрати на розвиток персоналу  Негативний  
Інші витрати на удосконалення системи управління персоналу Негативний  
Виручка від реалізації  Позитивний  
Собівартість реалізованої продукції  Негативний  
Нецільовий прибуток від іншої діяльності  Позитивний  
Джерело: складено автором  
Таким чином, застосування даного аналізу ефективності управління 
кадровою політикою дозволяє адекватно оцінити рівень управління кадровою 
політикою на підприємстві.  
Отже, на основі проведених розрахунків можна зробити наступні 
висновки: коефіцієнт ефективності управління персоналом зменшився на 65,9% 
у 2017 рік порівняно з попереднім. Його зміна відбулася за рахунок понесених 
витрат на персонал, спричинених прийняттям на роботу 46 нових працівників, 
та зменшення прибутку на 3,54% порівняно з попереднім.  
Отже, слід зазначити, що загалом система управління кадровою політикою 
не знаходиться в критичному стані, хоча керівництву підприємства слід 
звернути увагу на різкий спад коефіцієнта ефективності системи управління 
кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз» з 10,32 до  3,52  за період 2016-2017 




Висновки до розділу ІІ 
 
У другому розділі роботи охарактеризовано гоcподарcько-правові заcади 
функціонування ТОВ «Агротехсоюз» та надано його загальну характериcтику. 
Підприємство є офіційним дилером провідних світових виробників 
сільськогосподарської техніки. Окрім продажу техніки підприємство має 
сервісну та післягарантійну систему обслуговування. ТОВ «Агротехсоюз» має 
декілька філіалів по Україні та центральний офіс в смт. Калинівці Київської 
області.  
На основі балансу та звіту про фінансові результати, здійснено аналіз 
фінансово-економічного стану ТОВ «Агротехсоюз» і виявлено, що 
підприємство є фінансово стабільним, незалежним від кредиторів, здатне 
вчасно погасити заборгованість перед бюджетом та банками, також 
проаналізовано, що підприємство ефективно використовує власні ресурси. На 
підприємстві спостерігається тенденція до збільшення обсягів прибутку, це 
зумовлено зростанням обсягів реалізації продукції, збільшенням філіалів 
підприємства та кількості працівників.  
Проведено оцінювання ефективності управління кадровою політикою 
ТОВ «Агротехсоюз». З 2016 року спостерігається різке зростання 
середньоспискової чисельності працівників та  фонду оплати праці. Це є 
результатом відкриття ще декількох регіональних філій на території країни. 
Показник середньої заробітної плати також щорічно зростає, що підвищує 
мотивацію працівників, а також характеризує успішне ведення діяльності 
компанією та прагнення керівництва забезпечити кращі умови праці своїм 
працівникам. Коефіцієнти плинності та вибуття кадрів знизилися, що говорить 
про належні умови праці, які забезпечує менеджмент досліджуваного 
підприємства. Продуктивність праці у вартісному виразі зросла, що 




Коефіцієнт ефективності управління персоналом зменшився за 2017 рік 
порівнянно з попереднім на 65,93 %. Його зміна відбулася за рахунок  
понесених великих витрат на персонал, що спричинено прийняттям на роботу 
46 нових працівників, а також зменшення прибутку  на 3,54% порівняно з 
попереднім 2016 р. Підсумовуючи ситуацію щодо системи управління 
персоналом на підприємстві, слід зазначити, що в загальному ситуація не є 
критичною, але бачимо різкий спад коефіцієнта ефективності системи 
управління персоналом ТОВ «Агротехсоюз» за останній рік аналізованого нами 
періоду на що слід керівництву звернути увагу. Для зміни ситуації слід вжити 





РОЗДІЛ ІІІ. НАУКОВЕ ОБҐРУНТУВАННЯ НАПРЯМІВ 
УДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ КАДРОВОЮ ПОЛІТИКОЮ  НА 
ТОВ «АГРОТЕХСОЮЗ» 
3.1. Проблеми ефективної реалізації управління кадровою 
політикою  підприємства в сучасних умовах та шляхи їх вирішення 
 
Багато керівників вважають, що для досягнення ефективної роботи 
підприємства досить найняти продуктивних співробітників і ввести їх в посаду. 
Тому, зробивши це, вони перемикають свою увагу на інші питання, і очікують, 
що найняті співробітники будуть весь час давати потрібні результати роботи. 
Але, як правило, ці очікування не виправдовуються. 
Необхідно розуміти, що управління персоналом - це живий процес, який 
вимагає постійної уваги і зусиль з боку керівництва. Чи не приділяючи уваги 
управлінню співробітниками, керівник може знищити бажання працювати 
навіть у найпродуктивніших людей. В результаті неминуче знижуватиметься 
продуктивність, а відповідно і прибуток всієї компанії. Однак саме керівник 
своїми діями може змінити ситуацію і ефективно вирішити існуючі проблеми 
роботи з персоналом [1]. 
Проблема 1. Занепад мотивації співробітників. 
Однією з найбільш поширеною проблемою є занепад мотивації 
співробітників. З плином часу у них пропадає бажання вкладати зусилля і 
досягати результатів. Вони починають працювати упівсили, без будь-якої 
полювання. 
Звичайно, можна подумати, що просто були найняті погані співробітники. 
Однак якщо подивитися на ситуацію уважніше, практично завжди можна 
виявити помилку управління, яка призвела до зникнення інтересу до роботи. 
Дуже часто у співробітника пропадає мотивація, коли він не відчуває, що 
його внесок в розвиток підприємства помічають і оцінюють. Подібне явище, 




Якщо працівник не буде бачити цінність своєї роботи для підприємства, 
він не буде отримувати задоволення від виконання цієї роботи. Кожній людині 
необхідно розуміти, що він робить щось значуще, і що його зусилля 
оцінюються по достоїнству. Тому, завжди відзначайте досягнення 
співробітників і користь, яку вони принесли своїми діями. 
Увага керівника є одним з найбільш ефективних способів відзначити 
заслуги співробітника і збільшити його мотивацію. Також занепад мотивації 
співробітників часто може бути викликаний несправедливою системою оплати 
праці [2]. 
Найбільш ефективною для мотивування співробітників є оплата праці, 
безпосередньо залежить від результатів їх роботи. Ввівши такий розподіл 
зарплати, персонал бачити, що помічаєте ту користь, яку вони приносять 
компанії. Співробітники знатимуть, що зусилля кожної людини в колективі 
справедливо оцінюються, і від цього їх мотивація буде підвищуватися. 
Проблема 2. Персонал чинить опір нововведенням 
Дуже багато керівників стикаються з тим, що співробітники противляться 
будь-яких нововведень. В результаті, через опір персоналу будь-які зміни 
впроваджуються дуже повільно і "зі скрипом". Звичайно, керівник може 
вирішити це питання авторитарними методами і просто зобов'язати 
співробітників виконувати його вказівки. Але це негативно позначиться на 
ефективності їх роботи, так як всі доручення, пов'язані з нововведеннями, 
будуть виконуватися "з-під палки". 
Щоб людина могла щось робити добре, він, в першу чергу, повинен 
хотіти це робити. Тому найкращий спосіб домогтися того, щоб Ваші нові ідеї 
втілювалися в життя максимально швидко і якісно - зробити так, щоб 
співробітники погодилися з необхідністю змін [3]. 
Пояснити співробітникам розумність і значимість нововведень можна, 
лише пояснивши їм суть цілей підприємства і їх цінність.  Існує ще одна 
причина, по якій співробітники чинять опір нововведенням на підприємстві. За 
своїм особистісним якостям вони можуть ставитися до людей, які не люблять 
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зміни. Тому кожен раз, коли їм належить робити щось нове, вони виявляються 
поза зоною свого комфорту. Отже, вони будуть всіляко намагатися уникнути 
змін. 
Слід проаналізувати особистісні якості своїх співробітників. Може багато 
хто з них вважають за краще діяти в добре знайомій обстановці і не люблять 
нове. В такому випадку, слід впроваджувати зміни не різко, а поступово, слід 
пояснити персоналу необхідність і корисність планованих нововведень, а також 
дайте їм час дізнатися нову область краще. 
Якщо в результаті майбутніх змін співробітникам потрібно буде 
виконувати нові функціональні обов'язки, краще навчити їх заздалегідь. Таким 
чином у них буде можливість максимально підготуватися до змін, і вони легше 
їх візьмуть. Якщо керівництво зможе заручитися згодою і підтримкою 
співробітників стосовно запланованих нововведень, вони будуть реалізовані 
максимально швидко і якісно. 
Проблема 3. Співробітники не хочуть навчатися 
Небажання співробітників навчатися є однією з найактуальніших 
проблем з персоналом. Навчання персоналу необхідно для того, щоб 
підприємство розвивалося і йшло в ногу з часом. Але, як підтверджує досвід 
багатьох керівників, якщо просто змусити співробітників вчитися, це не 
принесе ніякого позитивного ефекту. Користь від навчання можлива, тільки 
коли самі співробітники визнають, що їм потрібні ці знання, і захочуть їх 
отримати [4]. 
Основна причина, по якій люди не хочуть навчатися чомусь новому, 
полягає в тому, що у них був досвід безрезультатного навчання. Саме тому для 
продуктивних людей, які орієнтовані в своїй роботі на результат, навчання 
асоціюється з розчаруванням і відсутністю реальної користі. Слід пояснити  
працівникам реальну необхідність отримання знань в якій-небудь області. 
Тільки погодившись з тим, що їм не вистачає якихось знань, працівники будуть 
готові розглядати перспективу навчання. Потрібно показати, як нові знання 
допоможуть їм досягти цілей підприємства і покращать якість їх роботи.  
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Розглянуті проблеми породжують ряд інших часто зустрічаючих проблем 
в системі управління кадровою політикою, а саме: низька продуктивність праці; 
висока плинність кадрів; дефіцит кваліфікованого персоналу; відсутність 
чіткого, раціонального розподілу функцій між працівниками, дублювання 
робіт; надлишкова чисельність персоналу, невідповідність його кваліфікаційної 
структури потребам підприємства; відсутність ініціативи працівників; 
напружена емоційна атмосфера в колективі, пов'язана з критичною масою 
демотивуючих факторів на підприємстві та високим числом конфліктних 
ситуацій.  
В системі управління персоналом організації всі функції об'єднані в 
єдиний процес. Безумовно, такі технології управління як маркетинг персоналу, 
рекрутинг, навчання і розвиток, адаптація персоналу, підвищують ефективність 
діяльності підприємства за допомогою формування у співробітників навичок, 
особистих знань і умінь, але ключова особливість мотивації полягає в тому, що 
вона визначає ступінь, з якою індивід бажає застосувати свої знання і навички 
на благо інших. 
Концепція побудови всієї системи управління персоналом організації 
базується на зростаючу роль особистості працівника, знанні його мотиваційних 
установок, вміння їх формувати і направляти відповідно до завдань, що стоять 
перед організацією. 
Для ефективної діяльності підприємства потрібні відповідальні і 
ініціативні працівники, високоорганізовані і ті, які прагнуть до трудової 
самореалізації особистості. Забезпечити ці якості працівника неможливо за 
допомогою традиційних форм стимулювання і суворого зовнішнього контролю, 
зарплати і покарань[5].  
Розробка оптимальних планів і методів їх реалізації, обґрунтування 
ефективної організаційної структури - необхідні умови досягнення цілей. Успіх 
організації, досягнення її цілей визначаються реалізацією планів в процесі 
діяльності всіх членів підприємства. Вирішальну роль відіграє ставлення 
виконавців до своєї діяльності, спрямованої на досягнення цілей організації. 
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Отже, важливе завдання управління - забезпечення у всіх виконавців бажання і 
готовності ефективно виконувати свої обов'язки [95]. 
Існує кілька способів поліпшення ефективності управління трудовими 
ресурсами. На основі проведених досліджень їх можна виділити в п'ять 
відносно самостійних напрямків: 
1. Матеріальне стимулювання. 
2. Поліпшення умов праці. 
3. Удосконалення організації праці. 
4. Залучення персоналу в процес управління. 
5. Контроль керівниками робочого процесу на підприємтві. 
З даними питаннями стикається у своїй діяльності і ТОВ «Агротехсоюз». 
Проте з огляду на специфіку його діяльності та з урахуванням результатів 
аналізу управління кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз», проведеного у 
розділі ІІ, визначено основні проблеми, які існують у плануванні, організації, 
реалізації, мотивації, координації та контролі управління кадровою політикою 
(рис. 3.1). 
 
Рисунок 3.1 – Проблеми кадрової політики ТОВ «Агротехсоюз» 
Джерело: складено автором  
З огляду на зазначені проблеми доцільно говорити про необхідність 
удосконалення ефективності управління кадровою політикою на рівні 
підприємства.  
Отже, серед внутрішніх напрямів підвищення ефективності управління 
кадрами ТОВ «Агротехсоюз», що мають бути покладені у основу управління 
кадровою політикою, можна виділити наступні: 
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1. Впровадження ефективної системи мотивації працівників на 
пдприємстві. 
2. Впровадження CRM-системи для удосконалення процесу прийняття 
управлінських рішень на підприємстві 
3. Вдосконалення системи комунікації між працівниками та 
керівництвом. 
 
3.2. Впровадження пропозицій з метою удосконалення управління 
кадровою політикою ТОВ «Агротехсоюз» 
 
Проблемою ефективного управління кадровою політикою на 
підприємстві ТОВ «Агротехсоюз», є відсутність ефективної системи 
комунікації: 
- працівниками; 
- працівниками та клієнтами; 
- працівниками та керівниками.  
Тому даному підприємству слід рекомендувати впровадженя CRM-
системи.  У той самий час на практиці впровадження CRM-системи найчастіше 
відбувається лише як автоматизація існуючих процесів за наявності персоналу. В 
тому випадку, якщо якість бізнес-моделі підприємства є на високому рівні, то 
такий підхід можна вважати цілком усвідомленим [96]. 
Саме тому слід говорити про такі ефекти від впровадження, як зростання 
продуктивності персоналу, підвищення швидкості обслуговування, виключення 
втрат і дублювання інформації [96]. Результати дослідження щодо 




Таблиця 3.1 - Результати дослідження щодо впровадження CRM-системи 
на підприємствах  




Середній показник – 20 % приросту продажів на рік на одного 
торгового представника протягом перших 3 років після впровадження 





Середній показник – 5 % на рік протягом перших 3 років після 
впровадження системи. Збільшення відсотка виграних угод пов'язано з 
тим, що за допомогою сис- теми можна відсівати небажані угоди на 
більш ранніх етапах продажів. 
Збільшення 
маржі 
Середній показник – 1–3 % на операцію протягом перших 
3 років після впровадження системи. Збільшення маржі пов'язано з 





Середній показник – 3 % на рік протягом перших 3 років після 
впровадження сис- теми. Підвищення задоволеності відбувається у 
зв'язку з тим, що клієнти вважа- ють підприємство орієнтованим на 
вирішення їхніх специфічних проблем і бачать 
його більш уважним до їхніх потреб. 
Зниження 
адміністративни
х витрат на 
продажі та 
маркетинг 
Середній показник – зниження на 10 % у рік протягом перших 3 років 
після впровадження системи. По-перше, до зниження витрат 
призводить автоматизація ру- тинних процесів. По-друге, система 
дозволяє більш точно визначити цільові сег- менти клієнтів, зрозуміти 
їхні потреби і персоналізувати продукти та послуги для цих сегментів. 
При цьому не потрібно поширювати інформацію про всі наявні пос- 




Вся інформація щодо клієнтів зберігається в одному місці. Зручно 
розподіляються компанії між співробітниками. Зручно аналізувати 
роботу менеджерів за допомо- гою різних запитів. Не втрачається 
інформація при звільненні співробітника. Бага- то можливостей для 
аналізу маркетингу, легко побачити реакцію на рекламу. 
Джерело: складено автором [6;21]  
Аналізуючи таблицю, можна стверджувати, що за результатами 
проведеного дослідження були виявлені лише позитивні зміни в ефективності 
діяльності підприємств України, які впровадили на власне підприємство CRM-
систему [96]. 
Проте впровадження такої системи передбачає великі витрати часу та 
грошових коштів. З цієї причини перед застосуванням CRM-системи слід ретельно 
визначити доцільність та план, за яким CRM-система буде впроваджуватися. 
Зважаючи на досвід підприємств України, кожне підприємство індивідуально 
складає етапи, за якими відбувається впровадження системи [96]. Основні етапи 
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впровадження CRM-системи на підприємстві наведено у табл.3.2. 
 
Таблиця 3.2 – Етапи впровадження  CRM-системи на підприємстві 
Етап Опис 
І етап На першому етапі відбувається створення стратегії. Встановлюються реальні 
проблеми при роботі з клієнтами і визначаються, яких цілей та планованих 
результатів слід досягти після впрова- дження CRM-системи. 
 
ІІ етап Другий етап полягає у розрахунку рентабельності. На даному етапі необхідно 
проаналізувати ви- году та розрахувати бюджет від впровадження, аргументувати 
необхідність впровадження CRM- системи, поставити технічне завдання. 
 
ІІІ етап Третій етап передбачає підбір платформи, яка найбільш оптимально відповідатиме 
критеріям і бюджету проекту з урахуванням можливості адаптувати CRM-систему 
згідно з критеріями: простоти вивчення та освоєння; інтеграції зі встановленими 
системами підприємства іншої спрямованості; присутності можливості віддаленої 
роботи; оновлення програми; зручної підтримки CRM-системи. 
 
ІV етап На четвертому етапі слід вибрати виконавця, тобто залучити фахівців зі 
спеціалізованих підприємств. Також слід зробити запит відгуків про їхню роботу. 
 
V етап П’ятий етап має назву реалізація проекту. На цьому етапі необхідно провести 
контроль термінів виконання та відповідності підсумку тим критеріям бізнес-
процесів, які були регламентовані. До да- ного етапу відноситься: установка CRM-
системи; налаштування обміну даними з іншими системами; транспортування 
клієнтської бази в CRM-систему з програм MS Excel, MS Outlook, MS Access; на- 
лаштування інтерфейсу CRM, а також пристосування до специфіки протікання 
бізнес-процесів на підприємстві; навчання працівників роботі з CRM-системою. 
 
VI етап Шостий етап передбачає запуск CRM-системи. На даному етапі дуже важливо 
контролювати вміння правильного застосування системи на початковому етапі її 
роботи. Для цього, скоріше за все, доведеться залучити спеціаліста з CRM-систем, 
який допомагатиме вирішувати проблеми при ро- боті з новою CRM-системою. 
 
VII Сьомий етап полягає у зборі та аналізі рекомендацій користувачів для підготовки 
вимог,  які будуть враховані в оновленнях системи. 
На останньому, восьмому, етапі відбувається випуск оновлень CRM-системи з 
урахуван- ням допущених помилок або недоробок. 
Джерело: складено автором [55;67] 
Отже, чітко структуровані етапи впровадження CRM-системи на 
підприємстві дозволять краще розуміти план дій та кількість часу, якого 
потребує кожен зі вказаних етапів [96]. 
Визначивши план дій по впровадженню CRM-системи, слід з'ясувати 
ефект від її впровадження. Очікувані ефекти від впровадження умовно 
розділені на категорії: збільшення доходів та зменшення витрат. Дана 
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кваліфікація досить наочна і показує основні категорії одер- жуваних ефектів. 
Однак вона не враховує такі ефекти, як зниження ризиків. Тому для повно- ти 
класифікації будемо говорити і про ефекти зниження ризиків від 
впровадження CRM- системи [96]. 
Розглянемо кожну категорію більш детально. 
До прямих економічних ефектів відносять ефекти прямої дії, які 
впливають на прибутковість підприємства в цілому [96]. 
Проаналізуємо зміни, які проводяться в рамках проекту з реалізації 
клієнт- орієнтованої стратегії, створення системи продажів, а також одержувані 
короткострокові та довгострокові економічні ефекти [107]. Ефективність 
впровадження  CRM-системи на підприємстві прдставлено у табл. 3.3. 
 





Довгострокові ефекти після 
впровадження 
1 2 3 
















Підвищення задоволеності клієнтів; 
підвищення задоволеності персоналу. 
Сегментація 
клієнтів 
Зростання продажів за ра- 
хунок фокусування на 
прибуткових клієнтах 
Підвищення прибутку за рахунок 
виявлення найбільш прибуткових 
сегментів та пропозиції їм кращої 
споживчої цінності; 





Прийняття рішень з ураху- 
ванням думок персоналу 












персоналу за рахунок ав- 
томатизованого контролю 





Підвищення якості та швид- 
кості обслуговування клієн- 
тів 
Підвищення задоволеності клієнтів; 
підвищення задоволеності персоналу. 





підвищення якості та швид- 
кості обслуговування клієн- 
тів. 
Підвищення прибутку за рахунок 






Підвищення прибутку за рахунок 
зниження ви- трат на операції; 
підвищення прибутку за рахунок 
можливості збі- льшення кількості 
обслуговуваних потенційних клієнтів 
Джерело: складено автором [34] 
Бачимо, що, впроваджуючи CRM-систему тільки прямими економічними 
ефектами, ми усуваємо усі недоліки процесу прийняття управлінських рішень 
на підприємстві [96]. 
До категорії непрямих економічних ефектів можна віднести 
загальнокорпоративні ефекти, які складно піддаються прямому розрахунку і 
важливі у першу чергу акціонерам підприємства [96]. 
Можливі непрямі ефекти подібного роду представлені на рис. 3.2. 
 
Рисунок 3.2  – Непрямі економічні ефекти від впровадження CRM-
системи на підприємстві 
Джерело: складено автором [107] 
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Бачимо існування безпосереднього зв’язку між можливими прямими та 
непрямими економічними ефектами від впровадження CRM-системи на 
підприємстві. 
Останньою категорією є зниження ризиків. До даної категорії можна 
віднести ефекти запобігання впливу негативних факторів на розвиток 
підприємства – зниження ризиків. 
Таким чином, можемо зробити висновок, що впровадження CRM-системи 
дозволить удоско- налити існуючий процес прийняття управлінських рішень на 
підприємстві. Досягти удосконален- ня можна шляхом автоматизації більшості 
бізнес-процесів та контролю персоналу. 
Відповідно для того, щоб впровадити дану систему на підприємстві, слід 
відкрити вакантну посаду програміст CRM-систем, тобто слід найняти одного 
нового працівника. 
Для нього має бути розроблена посадова інструкція, де ключовими 
питаннями будуть наступні (табл. 3.4) 
Таблиця 3.4 - Посадова інструкція нового працівника  
І. Загальні положення 1. Інженер-програміст належить до професійної групи 
“Професіонали”. 
2. Призначення на посаду інженера-програміста та звільнення 
з неї здійснюється наказом начальника обчислювального 
(інформаційно-обчислювального центру) з дотриманням вимог 
Кодексу законів про працю України та чинного законодавства про 
працю. 
Інженер-програміст підпорядковується безпосередньо  директору 
підприємств 
ІІ. Права 1. Ознайомлюватися з проектами рішень керівництва 
підприємства, що стосуються його діяльності. 
2. Вносити на розгляд керівництва підприємства пропозиції 
по вдосконаленню роботи, пов’язаної з обов’язками, що 
передбачені цією інструкцією. 
3. В межах своєї компетенції повідомляти безпосередньому 
керівнику про всі виявлені недоліки в діяльності підприємства та 
вносити пропозиції щодо їх усунення. 
4. Вимагати та отримувати особисто або за дорученням 
керівництва підприємства у керівників структурних підрозділів та 
фахівців інформацію та документи, необхідні для виконання його 
посадових обов’язків. 
5. Залучати фахівців усіх структурних підрозділів до 




Продовження таблиці 3.4 
ІІІ. Завдання та 
обов’язки 
1. На основі аналізу математичних моделей і алгоритмів 
(постановок економічних та інших задач) розроблює програми, 
які реалізують розв’язання задачі. 
2. Розроблює технологію розв’язання задачі на усіх етапах. 
3. Здійснює вибір мови програмування і перекладання на неї 
алгоритмів задач. 
4. Визначає інформацію, яка підлягає обробленню на ЕОМ, її 
обсяги, структуру, макети і схеми вводу, оброблення, зберігання і 
видавання інформації, методи її контролю. 
5. Визначає обсяги і зміст даних тестових прикладів, які 
забезпечують найбільш повну перевірку відповідності програм їх 
функціональному призначенню. 
6. Виконує роботи під час підготовки програм до 
налагодження і проводить їх налагодження. 
7. Розроблює інструкції на роботи з програмами, оформляє 
необхідну технічну документацію. 
8. Визначає можливість використання готових програмних 
засобів. 
9. Здійснює супроводження упроваджених програм і 
програмних засобів. 
10. Розроблює і впроваджує методи і засоби автоматизації 
програмування, типові і стандартні програмні засоби. 
11. Бере участь у проектних роботах. 
12. На основі логічного аналізу проводить камеральну 
перевірку програм. 
13. Визначає сукупність даних, що забезпечують урахування 
максимального числа умов, які включені до програми, виконує 
роботи з її підготовки до налагодження. 
14. Проводить налагодження розроблених програм, коригує їх 
у процесі доопрацювання. 
15. Розроблює інструкції щодо роботи з програмами, 
оформляє необхідну технічну документацію. 
16. Визначає можливість використання готових програм,  
розроблених іншими підприємствами (установами). 
17. Розроблює і впроваджує методи автоматизації 
програмування, типові і стандартні програми, програмуючі 
програми, транслятори, вхідні алгоритмічні мови. 
18. Виконує роботи з уніфікації і типізації обчислювальних 
процесів. 
19. Бере участь у створенні каталогів і картотек стандартних 
програм, у розробленні форм документів, які підлягають 
машинному обробленню, в проектних роботах, що стосуються 
розширення сфери застосування обчислювальної техніки. 






Продовження таблиці 3.4 
Інженер-програміст 
повинен знати 
1. Керівні і нормативні матеріали, що стосуються методів 
програмування і використання обчислювальної техніки в процесі 
оброблення інформації. 
2. Техніко-експлуатаційні характеристики, конструктивні 
особливості, призначення і режими роботи устаткування, правила 
його технічної експлуатації. 
3. Технологію механізованого оброблення інформації. 
4. Види технічних носіїв інформації. 
5. Методи класифікації і кодування інформації. 
6. Формалізовані мови програмування. 
7. Чинні стандарти, системи числення, шифрів і кодів. 
8. Методи програмування. 
9. Порядок оформлення технічної документації. 
10. Передовий вітчизняний і світовий досвід програмування і 
використання обчислювальної техніки. 
11. Основи економіки, організації праці і виробництва. 




Провідний інженер-програміст: повна вища освіта відповідного 
напряму підготовки (магістр, спеціаліст) та підвищення 
кваліфікації. Стаж роботи за професією інженера-програміста І 
категорії не менше 2 років. 
– Інженер-програміст І категорії: повна вища освіта відповідного 
напряму підготовки (магістр, спеціаліст) та підвищення 
кваліфікації. Стаж роботи за професією інженера-програміста ІІ 
категорії: для магістра – не менше 2 років, спеціаліста – не менше 
3 років. 
 Інженер-програміст II категорії: повна вища освіта відповідного 
напряму підготовки (магістр, спеціаліст) та підвищення 
кваліфікації; для магістра – без вимог до стажу роботи, для 
спеціаліста – стаж роботи за професією інженера-програміста III 
категорії не менше 2 років. 
– Інженер-програміст III категорії: повна або базова вища освіта 
відповідного напряму підготовки (спеціаліст або бакалавр) та 
підвищення кваліфікації. Стаж роботи за професією інженера-
програміста: для спеціаліста – не менше 1 року, бакалавра – не 
менше 2 років. 
– Інженер-програміст: повна або базова вища освіта відповідного 
напряму підготовки (спеціаліст або бакалавр) без вимог до стажу 
роботи. 
VII. Взаємовідносини 
(зв’язки) за посадою 
1. За відсутності інженера-програміста його обов’язки 
виконує особа, призначена у встановленому порядку. Ця особа 
набуває відповідних прав і несе відповідальність за належне 
виконання покладених на неї обов’язків. 
2. Для виконання обов’язків та реалізації прав інженер-
програміст взаємодіє: 
 
Джерело: складено автором [65;104] 
Далі представимо економічне обґрунтування доцільності впровадження 
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CRM- програми та відкриття нової вакансії на підприємстві. 
Витрати на зарплату 1 працівника розглянемо у табл.3.5. 
Таблиця 3.5 - Витрати на зарплату CRM- програміста за місяць 








1 2 3 4 5 
CRM-програміст 11 000 37,26 1,5 15 325 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Оскільки працівнику необхідно мати добре оснащене місце для роботи, то 
доцільно також підрахувати витрати на створення робочого місця для нового 
працівника  розглянемо в таблиці 3.. 
Таблиця 3.6 - Витрати на створення додаткового робочого місця 
Назва Кількість, шт Вартість/1шт Сума, грн 
1 2 3 4 
Стіл 1 5 000 грн 5 000 грн 
Стілець 1 1 200 грн 1 200 грн 
Комп’ютер 1 10 000 грн 10 000 грн 
Принтер 1 6 000 грн 6 000 грн 
Телефон 1 1 500 грн 1 500 грн 
Разом - - 23 700 грн 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Основним завданням нового працівника буде налаштувати та постійно 
підтримувати CRM- програму, яка дасть можливість: 
1. Отримати загальну для підприємства стандартизовану базу контактів 
(клієнтів, контрагентів); 
2. Ефективно здійснювати контроль якості роботи відділу продажів в 
будь-який момент часу; 
3. Отримати статистику і аналітику ефективності роботи з лідамі 
(вхідними дзвінками, запитами); 
4. Планувати підвищення якості роботи і розробляти стратегію розвитку 
бізнесу. 
Отже, CRM система потрібна, щоб: 
1. Не втратити потенційного клієнта, не пропустити жодного вхідного 
дзвінка і запиту. У бізнесі, особливо в малому та середньому, конкуренція дуже 
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висока. Тому підприємства докладають серйозні зусилля для того, щоб 
привернути до себе потік клієнтів; 
2. Контролювати роботу співробітників і стандартизувати роботу з 
клієнтами. Інформацію про всі вхідні та вихідні контактах буде знаходитися в 
одному сховищі, звідки її можна в будь-який момент отримати. 
3. Накопичувати статистичну базу. Завдяки використанню CRM-системи 
вся робоча інформація збирається в одній загальній базі в стандартизованому 
вигляді, тобто керівник може аналізувати роботу і планувати подальшу більш 
усвідомлено. 
4. Давати готові рішення, від яких можна відштовхуватися в побудові 
власної системи роботи. 
Воно дозволяє: 
1. Враховувати всіх потенційних клієнтів; 
2. Враховувати переваги постійних клієнтів; 
3. Відстежувати комерційні пропозиції, замовлення, оплати; 
4. Бачити всі угоди, контакти в одній базі; 
5. Оптимізувати роботу співробітників; 
6. Залишати аналітичні звіти. 
Ще одним кроком щодо удосконалення управління кадровою політикою 
на підприємстві має стати створення єдиної бонусної системи менеджерів. 
Тому на підприємстві слід запровадити систему мотивації працівників, 
внаслідок чого буде складатися план наданих послуг та формуватися % від 
виконання даного плану. 
Таблиця 3.7 – Бонусна сітка менеджера  
Рівень виконання плану Коефіцієнт, на який коригується 
(множиться) нарахований бонус 
< 70,00 % 0 
70,01 % - 85,00 % 0,6 
85,01 % - 99% 0,8 
>100% 1 






Таблиця 3.8 – Бонусна сітка керівника  
Рівень виконання плану 
Коефіцієнт, на який коригується 
(множиться) нарахований бонус 
< 70,00 % 0 
70,01 % - 85,00 % 0,6 
85,01 % - 99% 0,8 
100% - 119% 1 
>120% 1,2 
Джерело: складено автором 
Таблиця 3.9 – Максимальний розмір бонусів на місяць 
Посада 
Максимальний розмір загального 
нарахованого бонусу за продаж всіх 
продуктів, грн. 
Менеджер 6000 
Керівник представництва 15000 
Джерело: складено автором 
Розрахунок бонусів буде проводитися наступним чином: виконані роботи, 
які будуть виконані менеджерами та їх керівниками  коригуватимуться на 
виконаний відсоток плану, а також кожен менеджер отримуватиме винагороду 
в розмірі  2,5% від вартості наданих робіт, а їх керівник 0,4% . 
Таким чином, дана бонусна градація мотивуватиме як працівників, так і 
керівників для кращої організації персоналу, оскільки бонус керівника на пряму 
та безпосередньо буде залежати від виконаних робіт його підлеглих і чим 
краще буде організована робота тим більший бонус отримають обидві сторони. 
План виконання робіт розробляє фінансовий відділ з урахуванням стажу та 
інших факторів, так як план буде встановлюватися окремо для кожного 
керівника.  
Отже, слід сказати, що дані пропозиції є актуальними для підприємства та 
взаємопов’язаними, оскільки підрозділи знаходяться по всій Україні і 
впровадження CRM- системи сприятиме комунікаціям на всіх рівнях між 
працівниками та допоможе керівництву здійснювати контроль за персоналом. 
Щодо мотивації, то бачимо те, що за останній рік підприємство прийняло на 
87 
 
роботу багато нового персоналу, який слід навчати, тому система мотивації 
підтверджує свою доцільність, оскільки правильно промотивований працівник, 
показує набагато кращі результати, як свідчить практика багатьох років, ніж ті, 
які працюють лише за фіксовану ставку. 
 
3.3. Вплив запропонованих заходів на економічну ефективність ТОВ 
«АГРОТЕХСОЮЗ» та управління кадровою політикою 
 
Впровадження CRM- системи створює можливості для росту прибутку 
підприємства до 20%, згідно проведених досліджень.  
Для впровадження даної системи підприємству необхідно придбати 
ліцензію. Вартість версій “СТАНДАРТ” 1 рік відповідно 1,5 тис. Оскільки 
програмне забезпечення встановлюється на всі комп’ютери та сервери, що 
обслуговують підприємство та суміжні процеси, то необхідно придбати 130  
відповідно. Сукупна вартість ліцензій складе 195 тис. грн на рік. 

















































Proton PMC-1100 універсальний 
багатофункціональний термінал збору даних, який 









Intermec IF2 (IF2A000002) – це мережевий зчитувач, 
який підтримує різні рішення на базі пасивних 
високочастотних RFID технологій, як у звичайному 
бізнес середовищі. 
3 20 60 
Конвертор Z- 
397 IP 
Конвертор Z-397 IP призначений для організації 
зв’язку між керуючим сервером і пристроями з 
інтерфейсом управління RS485: контролери систем 
доступу, поворотні відеокамери, керовані 
відеокамери, вагові термінали, контролери збору 
даних 










Комутатор Tenda G1005D: 5 портів 10/100 Мбіт/с. 
Відповідає стандартам: IEEE 802.3, IEEE 802.3u, IEEE 
802.3ab. Відповідність стандарту IEEE 802.3x з 
повним  дуплексом і контролем потоку. Підтримує 
Auto MDI/MDIX. Підтримує автоузгодження NWAY. 
Підтримує передачу даних з проміжним зберіганням 






Базовий блок AR-BKSU містить 3 міських лінії, 1 
системну, 7 гібридних. 







IBM x3100 M3 – економічний сервер у формфакторі 
Tower, що володіє інноваційною, компактною 
конструкцією, яка допомагає знизити тепло-і шумо- 
виділення і забезпечує високу надійність та 
можливості управління системами, допомагаючи у 
захисті та управлінні системами.  





Конструкція точки доступу, унікальність якої полягає 
у використанні трьох радіомодулів 802.11n, дозволяє 
одночасно забезпечувати високошвидкісний 
клієнтський доступ, здійснювати трафік мережі Mesh і 
використовувати виділений радіомодуль для захисту 
мережі від вторгнень у двох діапазонах, даючи 
можливість реалізувати концепцію "повністю 
бездротового підприємства" 




Мережевий дисковий масив D-Link DNS- 320 
ShareCenter Pulse з 2 відсіками для жорстких дисків 
3 6 18 
 Всього 400,5 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Порахуємо капітальні вкладення для впровадження даної системи з 
урахуванням витрат робочого місця на нового працівника. Дані витрати 
складуть: 
195 000 + 23 700 + 400 500 =  619 200 грн. 
 Згідно проведених досліджень маркетологами, при впровадженні даного 
програмного забезпечення закладається зростання прибутку у розмірі 20%. 
При впроваджені даної бонусної системи передбачається зростання 
доходу від реалізації в розмірі 1,5%. 
Тоді, показник прогнозного прибутку станом на 31.12.2018 становитиме 
15 632,5* 1,2 =  18 759,0   тис.грн. 
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Тобто, прибуток зросте на 3 126,5 тис. грн. 
Визначимо коефіцієнти економічної ефективності капітальних вкладень 
на створення маркетингового відділу та  строк окупності інвестиційних 
вкладень. 
Коефіцієнт економічної ефективності капітальних вкладень складає 
. 
Повинен мати тенденцію зростання. 
Строк окупності капітальних вкладень дорівнює 
  роки (6 місяців).  
Повинен мати тенденцію зменшення. 
Як вплине застосування покриття Гермес на фінансові результати, 
розглянемо в таблиці 3.5. 
Таблиця 3.11 – Економічний ефект з урахуванням запропонованих 
заходів (тис. грн) 
Стаття За звітний рік Прогноз на 
наступний рік 
Чистий дохід від реалізації продукції 303 470,5 308 022,6 
Інші операційні доходи 11 884,9 11 884,9 
Інші доходи 3 136,6 3 136,6 
Разом доходи 318 492,0 323 044,1 
Собівартість реалізованої продукції 229 397,8 229 397,8 
Інші операційні витрати 68 303, 3 68 303,3 
Інші витрати 5 158,4 5 777,6 
Разом витрати 302 859,5 303 478,7 
Фінансовий результат до оподаткування 15 632,5 19 565,4 
Податок на прибуток 2 813,9 3 521,8 
Чистий прибуток 12 818,6 16 043,6 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Відобразимо графічно чистий дохід від реалізації продукції та чистий 





Рисунок 3.3 – Динаміки зміни чистого доходу до реалізації та після 
реалізації запропонованих заходів  ТОВ «Агротехсоюз» 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
 
Рисунок 3.4 – Динаміки зміни чистого прибутку до реалізації 
запропонованих заходів та після реалізації запропонованих заходів  ТОВ 
«Агротехсоюз» 
Джерело: складено автором на основі розрахунків  
Отже, впровадивши CRM- систему та мотиваційну систему у вигляді 
нарахування бонусів, прибуток ТОВ «Агротехсоюз» зросте на 20% вже у 
наступному році, не враховуючи можливого збільшення обсягів збуту 
продукції. Отриманий результат є цілком виправданим та реальним в умовах 
економічної стабільності та відповідності умов здійснення діяльності 
досліджуваного підприємства 2017 року. 
91 
 
Висновки до розділу ІІІ 
 
У третьому розділі роботи було обґрунтовано і систематизовано 
напрямки підвищення ефективності управління кадровою політикою ТОВ 
«Агротехсоюз». Проблемою ефективного управління кадровою політикою на 
підприємстві ТОВ «Агротехсоюз», є відсутність ефективної системи 
комунікації: 
- працівниками; 
- працівниками та клієнтами; 
- працівниками та керівниками.  
Тому даному підприємству слід рекомендувати впровадження CRM-
системи.  У той самий час на практиці впровадження CRM-системи найчастіше 
відбувається лише як автоматизація існуючих процесів за наявності персоналу.  
В тому випадку, якщо якість бізнес-моделі підприємства є на високому 
рівні, то такий підхід можна вважати цілком усвідомленим. Серед внутрішніх 
напрямів підвищення ефективності управління кадрами ТОВ «Агротехсоюз», 
що мають бути покладені у основу управління кадровою політикою, можна 
виділити наступні:  впровадження ефективної системи мотивації працівників на 
підприємстві; впровадження CRM-системи для удосконалення процесу 
прийняття управлінських рішень на підприємстві; вдосконалення системи 
комунікації між працівниками та керівництвом. 
Визначено ефективність впровадження CRM-системи та введення  
мотиваційної бонусної системи працівників організаційній структурі. 
Проведено економіко-математичне обґрунтування ефективності 
впровадження пропозицій. Здійснено прогноз тенденцій зміни економічної 
ефективності управління зовнішньоекономічною діяльністю ТОВ 
«Агротехсоюз» в умовах реалізації запропонованих заходів. Відповідно до 
проведеного дослідження, втілення в діяльність ТОВ запропонованих заходів 





На основі аналізу наукової літератури та нормативно-правових джерел 
було визначено економічну сутність управління кадровою політикою 
підприємства та обґрунтовано оcобливоcті її здійcнення на cучаcному 
підприємcтві ТОВ «Агротехсоюз». Аналіз ефективнocті управління кадровою 
політикою підприємства має важливе значення для oцінки пoтoчнoгo 
екoнoмічнoгo cтану підприємcтва, перcпектив йoгo рoзвитку і пoпередження 
фінанcoвих втрат.  
Доведено, що при розробці кадрової політики особливу увагу слід 
приділити аналізу мотиваційних механізмів, їх здатності їх тренувати та 
керувати ними відповідно до завдань, визначених у компанії. Також повинні 
враховуватися проблеми взаємодії керівників з профспілками та агентствами 
зайнятості, співробітниками служби безпеки, розробкою принципово нових 
підходів до пріоритетів сучасних цінностей. Важливою умовою для успішного 
здійснення кадрової політики є відкритість  і відповідний рівень довіри між 
менеджерами та працівниками, постійне і точне формування виробничо-
економічної ситуації, яка виникає на підприємстві, визначення перспектив 
подальшої роботи підприємства. У ході досліджень обґрунтовано та досліджено 
основні підходи  до визначення кадрової політики. Систематизовано основні 
аспекти формування ефективної кадрової політики. Виділено основні три 
моделі управління персоналом. 
На основі аналізу методів управління кадровою політикою були виділені 
такі методи  - адміністративні, економічні та соціально-психологічні. 
Економічний метод ґрунтується на правильному використанні економічних 
законів виробництва і за способами дії відомі як «метод пряника». 
Адміністративний метод орієнтований на необхідність дисципліни праці, 
почуття обов'язку, прагнення людини трудитися на конкретному підприємстві 
або організації. Соціально-психологічний метод - це спосіб здійснення 
управлінських дій на персонал, що базуються на використанні закономірностей 
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соціології і психології. 
Проведене дослідження дало можливість виокремити головні методичні 
підходи до оцінювання ефективності управління кадровою політикою на 
підприємстві, визначити основні групи показників. Виділити основні 
статистичні показники ефективності управління персоналом, показники оцінки 
ефективності та результативності системи управління кадрової політики 
підприємства. 
У роботі охарактеризовано гоcподарcько-правові заcади функціонування 
ТОВ «Агротехсоюз» та надано його загальну характериcтику. Підприємство є 
офіційним дилером провідних світових виробників сільськогосподарської 
техніки. Окрім продажу техніки підприємство має сервісну та післягарантійну 
систему обслуговування. ТОВ «Агротехсоюз» має декілька філіалів по Україні 
та центральний офіс в смт. Калинівці Київської області.  
На основі балансу та звіту про фінансові результати, здійснено аналіз 
фінансово-економічного стану ТОВ «Агротехсоюз» і виявлено, що 
підприємство є фінансово стабільним, незалежним від кредиторів, здатне 
вчасно погасити заборгованість перед бюджетом та банками, також 
проаналізовано, що підприємство ефективно використовує власні ресурси. На 
підприємстві спостерігається тенденція до збільшення обсягів прибутку, це 
зумовлено зростанням обсягів реалізації продукції, збільшенням філіалів 
підприємства та кількості працівників.  
Проведено оцінювання ефективності управління кадровою політикою 
ТОВ «Агротехсоюз». З 2016 року спостерігається різке зростання 
середньоспискової чисельності працівників та  фонду оплати праці. Це є 
результатом відкриття ще декількох регіональних філій на території країни. 
Показник середньої заробітної плати також щорічно зростає, що підвищує 
мотивацію працівників, а також характеризує успішне ведення діяльності 
компанією та прагнення керівництва забезпечити кращі умови праці своїм 
працівникам. Коефіцієнти плинності та вибуття кадрів знизилися, що говорить 
про належні умови праці, які забезпечує менеджмент досліджуваного 
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підприємства. Продуктивність праці у вартісному виразі зросла, що 
характеризує зростання продуктивності праці та ефективне здійснення 
господарської діяльності. 
Коефіцієнт ефективності управління персоналом зменшився за 2017 рік 
порівнянно з попереднім на 65,93 %. Його зміна відбулася за рахунок  
понесених великих витрат на персонал, що спричинено прийняттям на роботу 
46 нових працівників, а також зменшення прибутку  на 3,54% порівняно з 
попереднім 2016 р. Підсумовуючи ситуацію щодо системи управління 
персоналом на підприємстві, слід зазначити, що в загальному ситуація не є 
критичною, але бачимо різкий спад коефіцієнта ефективності системи 
управління персоналом ТОВ «Агротехсоюз» за останній рік аналізованого нами 
періоду на що слід керівництву звернути увагу. Для зміни ситуації слід вжити 
ряд заходів щодо покращення праці нових прийнятих працівників. 
Проблемою ефективного управління кадровою політикою на 
підприємстві ТОВ «Агротехсоюз», є відсутність ефективної системи 
комунікації: 
- працівниками; 
- працівниками та клієнтами; 
- працівниками та керівниками.  
Тому даному підприємству слід рекомендувати впровадженя CRM-
системи.  У той самий час на практиці впровадження CRM-системи найчастіше 
відбувається лише як автоматизація існуючих процесів за наявності персоналу. В 
тому випадку, якщо якість бізнес-моделі підприємства є на високому рівні, то 
такий підхід можна вважати цілком усвідомленим. 
Серед внутрішніх напрямів підвищення ефективності управління кадрами 
ТОВ «Агротехсоюз», що мають бути покладені у основу управління кадровою 
політикою, можна виділити наступні: 
1. Впровадження ефективної системи мотивації працівників на 
пдприємстві. 
2. Впровадження CRM-системи для удосконалення процесу прийняття 
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управлінських рішень на підприємстві 
3. Вдосконалення системи комунікації між працівниками та 
керівництвом. 
Визначено ефективність впровадження CRM-системи та введення  
мотиваційної бонусної системи працівників організаційній струткурі ТОВ 
«Агротехсоюз». Проведено економіко-математичне обґрунтування 
ефективності впровадження пропозицій. 
Здійснено прогноз тенденцій зміни економічної ефективності управління 
зовнішньоекономічною діяльністю ТОВ «Агротехсоюз» в умовах реалізації 
запропонованих заходів. Відповідно до проведеного дослідження, втілення в 
діяльність підприємства запропонованих заходів призведе до збільшення 
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Додаток А   
Таблиця А.1 - Баланс ТОВ «Агротехсоюз» станом на 31.12.2013 р. 
        1. Баланс 
Форма 
№ 1-м Код за ДКУД  
1801006 
        на 31 грудня 2013 р.                   









1 2 3 4 
I. Необоротні активи       
Незавершені капітальні інвестиції 1005 - 600,9 
Основні засоби: 1010     
первісна вартість 1011 13974,3 14253,4 
знос 1012 -2620,1 -3866,2 
Довгострокові біологічні активи 1020 - - 
Довгострокові фінансові інвестиції 1030 - - 
Інші необоротні активи 1090 - - 
Усього за розділом I 1095 11354,2 10988,1 
II. Оборотні активи       
Запаси: 1100 385,1 724,6 
у тому числі готова продукція 1103 55282,2 78823,7 
Поточні біологічні активи 1110 - - 
Дебіторська заборгованість за 
товари, роботи, послуги 
1125 9721,3 14620,7 
Дебіторська заборгованість за 
розрахунками з бюджетом 
1135 - 1949,4 
у тому числі з податку на прибуток 1136     
Інша поточна дебіторська 
заборгованість 
1155 2814,3 10319,3 
Поточні фінансові інвестиції 1160 - - 
Гроші та їх еквіваленти 1165 - 13,6 
Витрати майбутніх періодів 1170 - - 
Інші оборотні активи 1190 909,6 1871 
Усього за розділом II 1195 69112,5 108322,3 
III. Необоротні активи, 
утримувані для продажу, та  
групи вибуття 
1200 10,5 13,9 













1 2 3 4 
I. Власний капітал       
Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 4000 4000 
Додатковий капітал 1410 77,3 77,3 
Резервний капітал 1415 - - 
Нерозподілений прибуток 
(непокритий збиток) 1420 
19439 29922,7 
Неоплачений капітал 1425 (                ) (                   ) 
Усього за розділом I 1495 23516,3 34000 
II. Довгострокові зобов'язання, 
цільове фінансування 
та забезпечення 1595 
3299 3805,7 
III. Поточні зобов'язання       
Короткострокові кредити банків 1600 2374,5 10905 
Поточна кредиторська 
заборгованість за:   
    
довгостроковими зобов'язаннями 1610 - - 
товари, роботи, послуги 1615 27981 56806 
розрахунками з бюджетом 1620 566 1763,7 
 у тому числі з податку на прибуток 1621 - - 
розрахунками зі страхування 1625 - 47,8 
розрахунками з оплати праці 1630 - 134,2 
Доходи майбутніх періодів 1665 - - 
Інші поточні зобов'язання 1690 22740,4 11861,9 
Усього за розділом III 1695 53661,9 81518,6 
IV. Зобов'язання, пов'язані з 
необоротними активами, 
утримуваними для продажу, та 
групами вибуття 1700 
- - 




                                     
2. Звіт про фінансові результати  
за ___31 грудня_____ 2013 р.  
                         Форма № 2-м      
                         Код за ДКУД  1801007 










1 2 3 4 
Чистий дохід від реалізації 
продукції (товарів, робіт,  
послуг) 2000 
259335,2 221335,4 
Інші операційні доходи 2120 8269,6 6722,1 
Інші доходи 2240 2742,7 303,7 
Разом доходи (2000 + 2120 + 2240) 2280 270347,5 228361,2 
Собівартість реалізованої продукції 
(товарів, робіт, послуг) 2050 
-222177,1 -197318,1 
Інші операційні витрати 2180 -31035,3 -20620,6 
Інші витрати 2270 -4192,2 -1287,1 
Разом витрати (2050 + 2180 + 
2270) 2285 
-257404,6 -219225,8 
Фінансовий результат до 
оподаткування (2280 - 2285) 2290 
12942,9 9135,4 
Податок на прибуток 2300 -2459,2 -1918,2 








Таблиця Б.1 - Баланс ТОВ «Агротехсоюз» станом на 31.12.2014 р. 
        1. Баланс 
Форма 
№ 1-м Код за ДКУД  
1801006 
        
на _____31 грудня____ 
2014 р.                









1 2 3 4 
I. Необоротні активи       
Незавершені капітальні 
інвестиції 
1005 600,9 - 
Основні засоби: 1010 10387,2 13035 
первісна вартість 1011 14253,4 18418,5 
знос 1012 -3866,2 -5383,5 
Довгострокові біологічні 
активи 
1020 - - 
Довгострокові фінансові 
інвестиції 
1030 - - 
Інші необоротні активи 1090 - 1147,2 
Усього за розділом I 1095 10988,1 14182,2 
II. Оборотні активи       
Запаси: 1100 79548,3 104123,1 
у тому числі готова продукція 1103 - - 
Поточні біологічні активи 1110 - - 
Дебіторська заборгованість за 
товари, роботи, послуги 
1125 14620,8 13740,1 
Дебіторська заборгованість за 
розрахунками з бюджетом 
1135 1949,4 - 
у тому числі з податку на 
прибуток 
1136 - - 
Інша поточна дебіторська 
заборгованість 
1155 10319,3 23181,6 
Поточні фінансові інвестиції 1160 - - 
Гроші та їх еквіваленти 1165 13,6 5534,4 
Витрати майбутніх періодів 1170 13,8 13,8 
Інші оборотні активи 1190 1871 4741,9 
Усього за розділом II 1195 108336,2 151334,9 
III. Необоротні активи, 1200 - - 
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утримувані для продажу, та  
групи вибуття 









1 2 3 4 




Додатковий капітал 1410 77,3 77,3 
Резервний капітал 1415 - - 
Нерозподілений прибуток 
(непокритий збиток) 1420 
29922,7 42741,3 
Неоплачений капітал 1425 (                ) (                   ) 




та забезпечення 1595 
3805,7 1392,8 





заборгованість за:   




товари, роботи, послуги 1615 56806 85317,3 
розрахунками з бюджетом 1620 1763,7 441,2 
 у тому числі з податку на 
прибуток 1621 
734,4 441,2 
розрахунками зі страхування 1625 47,8 - 
розрахунками з оплати праці 1630 134,2 - 
Доходи майбутніх періодів 1665 - - 
Інші поточні зобов'язання 1690 11861,9 29547,2 
Усього за розділом III 1695 81518,6 117305,7 
IV. Зобов'язання, пов'язані з 
необоротними активами, 
утримуваними для продажу, 
та групами вибуття 1700 
- - 
Баланс 1900 119324,3 165517,1 




2. Звіт про фінансові результати 
за ____31 грудня_____ 2014 р.  
                         
Форма № 
2-м     
                         
Код за 
ДКУД  1801007 




За звітний період 




1 2 3 4 
Чистий дохід від реалізації 
продукції (товарів, робіт,  
послуг) 2000 
303470,5 259335,2 
Інші операційні доходи 2120 11884,9 8269,6 
Інші доходи 2240 3136,6 2742,7 




продукції (товарів, робіт, 
послуг) 2050 
-229397,8 -222177,1 
Інші операційні витрати 2180 -68303,3 -31035,3 
Інші витрати 2270 -5158,4 -4192,2 
Разом витрати (2050 + 2180 + 
2270) 2285 
-302859,5 -257404,6 
Фінансовий результат до 
оподаткування (2280 - 2285) 2290 
15632,5 12942,9 
Податок на прибуток 2300 -2813,9 -2459,2 
Чистий прибуток (збиток) 







Таблиця В.1 - Баланс ТОВ «Агротехсоюз» станом на 31.12.2015 р. 
        1. Баланс 
Форма 
№ 1-м Код за ДКУД  
1801006 










I. Необоротні активи       
Нематеріальні активи: 1000   15 
  первісна вартість 1001   52 
  знос 1002   -37 
Незавершені капітальні інвестиції 1005 -   
Основні засоби: 1010 13035 33190 
первісна вартість 1011 18419 40798 
знос 1012 -5384 -7608 
Довгострокові біологічні активи 1020 - - 
Довгострокові фінансові інвестиції 1030 - - 
Інші необоротні активи 1090 1147 1193 
Усього за розділом I 1095 14182 34398 
II. Оборотні активи       
Запаси: 1100 104123 139092 
  у тому числі виробничі запаси 1101 954 690 
готова продукція 1103 - - 
  товари 1104 103169 138402 
Поточні біологічні активи 1110 -   
Дебіторська заборгованість за товари, роботи, 
послуги 
1125 13130 11021 
Дебіторська заборгованість за виданими авансами 1130 588 10404 
Дебіторська заборгованість за розрахунками з 
бюджетом 
1135 -   
у тому числі з податку на прибуток 1136 -   
Дебіторська заборгованість за розрахунками з 
нарахованих доходів 
1140 23 152 
Інша поточна дебіторська заборгованість 1155 23182 11049 
Поточні фінансові інвестиції 1160 - - 
Гроші та їх еквіваленти 1165 5534 16546 
Витрати майбутніх періодів 1170 14 77 
Інші оборотні активи 1190 4741 12986 
Усього за розділом II 1195 151335 201327 
III. Необоротні активи, утримувані для 1200 -   
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продажу, та групи вибуття 
Баланс 1300 165517 235725 











1 2 3 4 
I. Власний капітал       
Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 4000 4000 
Додатковий капітал 1410 77 77 
Резервний капітал 1415 - - 
Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) 1420 42741 49326 
Неоплачений капітал 1425 - - 
Усього за розділом I 1495 46818 53403 
II. Довгострокові зобов'язання, цільове 
фінансуваннята забезпечення 1595 
1393 12827 
III. Поточні зобов'язання       
Короткострокові кредити банків 1600 2000 2000 
Поточна кредиторська заборгованість за:       
довгостроковими зобов'язаннями 1610 - - 
товари, роботи, послуги 1615 84862 65648 
розрахунками з бюджетом 1620 441 10266 
 у тому числі з податку на прибуток 1621 -   
розрахунками зі страхування 1625 -   
розрахунками з оплати праці 1630 - 299 
Поточна кредиторська заборгованість за 
одержаними авансами 
1635 - 10432 
Поточна кредиторська заборгованість за 
розрахунками з учасниками 
1640 455 3424 
Доходи майбутніх періодів 1665 - - 
Інші поточні зобов'язання 1690 29548 77426 
Усього за розділом III 1695 117306 169495 
IV. Зобов'язання, пов'язані з необоротними 
активами, утримуваними для продажу, та 
групами вибуття 1700 
-   




2. Звіт про фінансові результати 
за ___31 грудня___ 2015 р.  
                         
Форма 
№ 2-м   
                         
Код за 




За звітний період 




1 2 3 4 
Чистий дохід від реалізації 
продукції (товарів, робіт, 
послуг) 2000 
663571,2 303470,5 
Інші операційні доходи 2120 25854,1 11884,9 
Інші доходи 2240 15321,7 3136,6 




продукції (товарів, робіт, 
послуг) 2050 
-556700,2 -229397,8 
Інші операційні витрати 2180 -94671,7 -68303,3 
Інші витрати 2270 -9328,3 -5158,4 
Разом витрати (2050 + 2180 + 
2270) 2285 
-660700,2 -302859,5 
Фінансовий результат до 
оподаткування (2280 - 2285) 2290 
44046,8 15632,5 
Податок на прибуток 2300 7928,424 -2813,9 
Чистий прибуток (збиток) 





Таблиця Г.1 - Баланс ТОВ «Агротехсоюз» станом на 31 грудня 2016 р. 









I. Необоротні активи    
Нематеріальні активи 1000 15 31 
первісна вартість 1001 52 81 
накопичена амортизація 1002 37 50 
Незавершені капітальні інвестиції 1005 - - 
Основні засоби 1010 33190 36750 
первісна вартість 1011 40798 49687 
знос 1012 7608 12937 
Інвестиційна нерухомість 1015 - - 
Довгострокові фінансові інвестиції:  




інші фінансові інвестиції 1035 - - 
Довгострокова дебіторська заборгованість 1040 1193 - 
Відстрочені податкові активи 1045 - - 
Інші необоротні активи 1090 - - 
Усього за розділом I 1095 34398 36781 
II. Оборотні активи    
Запаси 1100 139092 263411 
  Виробничі запаси 1101 690 1071 
  Товари 1104 138402 262340 
Поточні біологічні активи 1110 - - 
Дебіторська заборгованість за продукцію, 
товари, роботи, послуги 
1125 11021 26105 
Дебіторська заборгованість за розрахунками:  
  за виданими авансами 
1130 10404 12721 
  з бюджетом 1135 - 2002 
  у тому числі з податку на прибуток 1136 - 2000 
  з нарахованих доходів 1140 152 - 
Інша поточна дебіторська заборгованість 1155 11049 54098 
Поточні фінансові інвестиції 1160 - - 
Гроші та їх еквіваленти 1165 16546 40604 
  Рахунки в банках 1167 16546 40604 
Витрати майбутніх періодів 1170 77 608 
Усього за розділом II 1195 188189 397547 
III. Необоротні активи, утримувані для 
продажу, та групи вибуття 
1200 13138 40182 
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1 2 3 4 
I. Власний капітал    
Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 4000 4000 
Капітал у дооцінках 1405 - - 
Додатковий капітал 1410 77 77 
Резервний капітал 1415 - - 
Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) 1420 49326 113710 
Неоплачений капітал 1425 ( - ) ( - ) 
Вилучений капітал 1430 ( - ) ( - ) 
Усього за розділом I 1495 53403 117787 
II. Довгострокові зобов’язання і забезпечення    
Відстрочені податкові зобов’язання 1500 - - 
Довгострокові кредити банків 1510 - - 
Інші довгострокові зобов’язання 1515 12827 18044 
Довгострокові забезпечення 1520 - - 
Цільове фінансування 1525 - - 
Усього за розділом II 1595 12827 18044 
IІІ. Поточні зобов’язання і забезпечення    
Короткострокові кредити банків 1600 2000 - 
Поточна кредиторська заборгованість за:  





товари, роботи, послуги 1615 65648 89714 
розрахунками з бюджетом 1620 10266 5333 
у тому числі з податку на прибуток 1621 5161 - 
розрахунками зі страхування 1625 - 160 
розрахунками з оплати праці 1630 299 11743 
За одержаними авансами 1635 10432 - 
За розрахунками з учасниками 1640 3424 - 
Поточні забезпечення 1660 - - 
Доходи майбутніх періодів 1665 - 363 
Інші поточні зобов’язання 1690 77426 231366 
Усього за розділом IІІ 1695 169495 338679 
ІV. Зобов’язання, пов’язані з необоротними 
активами, утримуваними для продажу, та 
групами вибуття 
1700 - - 
Баланс 1900 235725 474510 




Звіт про фінансові результати (Звіт про сукупний дохід) 
за 31 грудня 2016 р. 
Форма № 2 Код за 
ДКУД 
1801003 











1 2 3 4 
Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, 
робіт, послуг) 
2000 903758 663571 
Собівартість реалізованої продукції (товарів, 
робіт, послуг) 









збиток 2095 ( - ) ( - ) 
Інші операційні доходи 2120 61897 25854 
Адміністративні витрати 2130 ( 18858 ) ( 6070 ) 
Витрати на збут 2150 ( 36017 ) ( 17216 ) 
Інші операційні витрати 2180 ( 50818 ) ( 71386 ) 








збиток 2195 ( - ) ( - ) 
Інші фінансові доходи 2220 548 802 
Інші доходи 2240 1666 14520 
Фінансові витрати 2250 ( 3885 ) ( 3894 ) 
Інші витрати 2270 ( 7 ) ( 6237 ) 






збиток 2295 ( ) ( ) 
Витрати (дохід) з податку на прибуток 2300 15314 7928 
Прибуток (збиток) від припиненої діяльності 
після оподаткування 
2305   






збиток 2355 ( ) ( ) 
 
